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La investigación: “GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS Y SU INFLUENCIA 
EN LA CONTRATACIÓN DEL PERSONAL PARA LA MUNICIPALIDAD 
PROVINCIAL DE CARABAYA MACUSANI 2017”,  traduce a partir de las 
situaciones que se presentan en los gobiernos locales y del proceso de 
selección para cubrir plazas vacantes en la municipalidad provincial de 
Carabaya. La primera variable referida a la gestión de los recursos humanos 
queda expresada mediante la planeación estratégica y del procedimiento para 
la contratación de los recursos humanos para el caso personal por el ente 
encargado como es la oficina de la subgerencia de los recursos humanos. La 
segunda variable denominada contratación del personal, se identificaron 
aspectos como el perfil del postulante y los tipos de contrato. El objetivo ha sido 
determinar la influencia de la gestión de los recursos humanos para la 
contratación del personal en la municipalidad provincial de Carabaya, 
Macusani, en el periodo 2017. La población y muestra ha estado conformada 
por los trabajadores de las diferentes oficinas, subgerencias, gerencias, 
recursos humanos de la municipalidad provincial de Carabaya. La muestra de 
estudio se eligió con el método no probabilístico intencionado. 
Material y métodos: Para el recojo de la información se aplicaron 
instrumentos de recolección de datos como la encuesta y la entrevista  a fin de 
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obtener información sobre el problema materia de estudio la gestión de los 
recursos humanos y el proceso de contratación del personal. 
En la investigación, en términos cuantitativos, se han practicado una 
serie de conceptos que muestra la estadística; para el caso han sido la 
descriptiva y en pocos casos la estadística inferencial. Se efectuaron el 
análisis, descripción, interpretación y conclusión de  los datos obtenidos, los 
cuales se presentan tablas y gráficos estadísticos. Para la prueba de hipótesis 
se aplicó el estadístico de prueba chi cuadrada, efectuando el cálculo y la 
comparación correspondiente. Se concluye que, el valor de la chi cuadrada 
calculada ha sido mayor del chi cuadrado tabla, aceptando la hipótesis alterna 
y rechazando la hipótesis nula.  
Se concluye que, el nivel de influencia es significativa entre la gestión de 
los recursos humanos y los procesos de contratación del personal en la 
municipalidad provincial de Carabaya, Macusani, en el periodo 2017.  













The research: "HUMAN RESOURCES MANAGEMENT AND ITS INFLUENCE 
ON THE RECRUITMENT OF PERSONNEL FOR THE PROVINCIAL 
MUNICIPALITY OF CARABAYA MACUSANI 2017", translates from the 
situations that arise in local governments and from the selection process to fill 
vacancies in the provincial municipality of Carabaya. The first variable referred 
to the management of human resources is expressed through strategic planning 
and the procedure for hiring human resources for the personal case by the 
entity in charge as is the office of the human resources sub-management. The 
second variable, called personnel hiring, identified aspects such as the profile of 
the applicant and the types of contract. The objective was to determine the 
influence of human resources management for the hiring of personnel in the 
provincial municipality of Carabaya, Macusani, in the period 2017. The 
population and sample has been made up of workers from different offices, sub-
administrations, managers, human resources of the provincial municipality of 
Carabaya. The study sample was chosen with the intentional non-probabilistic 
method. 
Material and methods: For the collection of information, data collection 
instruments were applied, such as the survey and the interview, in order to 
obtain information about the subject matter of study, the management of human 
resources and the personnel hiring process. 
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In research, in quantitative terms, a series of concepts have been 
practiced that show statistics; for this case, the descriptive and, in a few cases, 
the inferential statistics. The analysis, description, interpretation and conclusion 
of the obtained data were carried out, which are presented statistical tables and 
graphs. For the hypothesis test, the chi square test statistic was applied, making 
the calculation and the corresponding comparison. It is concluded that the value 
of the calculated chi square has been greater than the chi square table, 
accepting the alternative hypothesis and rejecting the null hypothesis. 
It is concluded that the level of influence is significant between the 
management of human resources and the hiring processes of personnel in the 
provincial municipality of Carabaya, Macusani, in the period 2017. 
 









El presente trabajo es un aporte que lleva a las organizaciones a reconsiderar 
la importancia de un adecuado proceso de contrato y selección del personal 
que trabajara en la municipalidad, el cual permitirá tener las personas idóneas 
para cada puesto que contribuyan a los propósitos de los objetivos de la 
institución. Es por eso que para el proceso o procedimiento de selección de los 
recursos humanos, está considerado como un instrumento estratégico dentro 
de toda organización. 
 Acorde a la investigación científica, el trabajo se ha sido estructurado en 
cuatro capítulos: 
En el capítulo I, se determina el problema de investigación. Comprende,  la 
explicación de la situación problemática, la formulación del problema de 
investigación, su justificación o importancia, los objetivos de la investigación, 
uno general y varios objetivos específicos. 
En el capítulo II, se establece el marco teórico. Contiene los antecedentes 
de la investigación, bases teóricas, marco conceptual, las hipótesis generales y 
específicas, variables e indicadoras y operacionalización de variables. 
En el capítulo III, se precisa la metodología de la investigación. Se 
especifica el  método,  diseño de investigación, población y muestra, técnicas e 
instrumentos de recolección de datos. 
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En el capítulo IV, se exponen los resultados y la discusión. Se presentan 
a través de tablas y gráficos, contrastación de personal, prueba de hipótesis y 
aporte teórico y práctico.  
En el criterio sintético, se consignan las conclusiones y sugerencias 
pertinentes. 
Finalmente, se nominan las referencias bibliográficas y se insertan los 










1.1 EXPOSICIÓN DE LA SITUACIÓN PROBLEMÁTICA 
El cambio del pensamiento paradigmático en estos tiempos donde los 
aspectos de la función pública han determinado el debate dentro de una 
situación coyuntural donde la política pública y del papel del Estado, así 
como la caracterización de la gestión pública para gestionar los asuntos 
de interés público son espacios de interés. En esta situación es sabido 
que, los procesos de cambio, de reforma y la modernización del Estado 
a nivel nacional, regional y local, han significado mayor transferencia de 
funciones y el incremento de recursos presupuestales, el rol del Estado a 
nivel local muestra las mismas deficiencias, debilidades que el propio 
Estado. 
De manera específica, directa, individualizada el desempeño de 
los administradores, gerentes, trabajadores del área de recursos 
humanos, en la administración del gobierno local en este caso en la 




de gestión suficiente para proveer, dotar, brindar servicios básicos a su 
población. 
De ahí que en la municipalidad provincial de Carabaya, se tienen 
mínimamente con los recursos financieros, económicos y recursos 
humanos disponibles, los cuales no están siendo bien capitalizados, 
utilizados ni canalizados; debido a diversos factores como son: los 
presupuestos, las políticas económicas, los propósitos traducidos en 
objetivos y metas institucionales, el incumplimiento de los requisitos 
internos y legales, la falta de la información , las deficiencia en cuanto al 
tratamiento de estrategias para verificar el sistema de gestión de calidad, 
información inexacta, falta de asesoría y consultoría etc. 
En tal sentido la gestión en la municipalidad provincial de 
Carabaya, brinda y proyecta una atención en los servicios inherentes 
con transparencia y eficiencia, junto a la participación de la comunidad 
organizada y en alianza con las instancias de su entorno. La solución a 
los problemas y necesidades del ámbito municipal de la provincia, en 
cuanto a recursos humanos se contrata los servicios de las personas 
dentro del respeto a las normas, costumbres y valores, para lo cual 
según las necesidades de recursos humanos se selecciona personal 
cada año en la modalidad de contrato, algunas veces en forma 
indefinida, temporal, y entre otras. 
Sin embargo, en las últimas contrataciones de personal, a pesar 
que municipalidad provincial de Carabaya, Macusani, establece 
requisitos, tiempo, número de personal que se requiere para la 
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institución, la persona encargada de realizar la contratación de personal, 
al parecer no aplica los procesos de reclutamiento, selección e inducción 
de personas de forma adecuada, debido a que no cuenta con los 
lineamientos necesarios que lo orienten a realizarlos técnicamente, lo 
que ha permitido que la institución tenga deficiencias en la prestación del 
servicio, duplicidad de funciones, personal no identificado con la 
institución y por tiempos cortos, que no solo ha ocasionado aumento en 
los costos de la institución, sino la deficiente producción y rendimiento 
del personal contratado. 
Actualmente, dentro del proceso de selección que la institución 
utiliza para la contratación de su personal, se realiza solo una entrevista 
que el gerente de recursos humanos ejecuta de acuerdo a su 
experiencia y conocimiento del puesto, ya que; carece de una estructura 
formal actualizada, al parecer no se aplican los procedimientos de 
selección, lo cual impide conocer a fondo los conocimientos, destrezas y 
otros aspectos relevantes del candidato. 
Otro aspecto que se añade al problema es la contratación de 
personal por periodos cortos como 3 meses, ocasionando incertidumbre 
en el personal en relación a sus beneficios, porque al renovar cada tres 
meses se libera de pago de beneficios de fiestas patrias, navidad y, más 





1.2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
1.2.1. Problema general 
¿En qué medida influye la gestión de los recursos humanos en la 
contratación del personal para la municipalidad provincial de Carabaya 
Macusani en el periodo 2017? 
1.2.2. Problemas específicos 
- ¿En qué medida influye la planificación estratégica de la gestión de 
recursos humanos para la contratación del personal en la 
municipalidad provincial de Carabaya? 
- ¿Cuál es el nivel de influencia del proceso de gestión de recursos 
humanos para la contratación del personal en la municipalidad 
provincial de Carabaya? 
- ¿En qué medida la gestión de recursos humanos influye en el 
proceso de contratación en cuanto respecta al perfil del personal en 
la municipalidad provincial de Carabaya? 
- ¿Cómo influye la gestión de recursos humanos en el proceso de 
contratación de personal en cuanto se refiere a los tipos de 
contratación en la municipalidad provincial de Carabaya? 
1.3.  JUSTIFICACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN 
La investigación efectuada es muy relevante en tanto que se hace una 
necesidad de que las diferentes autoridades ediles, sus funcionarios, sus 
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gerentes, administradores, en particular de todos los trabajadores 
municipales; tengan espíritu de cambio y no ser intolerantes con los 
vertiginosos avances de la doctrina municipal, muchas veces son 
renuentes a estos cambios, manteniéndose con actitudes en la gestión 
del gobierno local de forma tradicional, cuyos parámetros en la gestión 
de los recursos humanos hoy en día dependen de la organización, del 
clima organizacional, de la planeación estratégica, las cuales permitirán 
que ayudaran a la solución de problemas de índole municipal, y denote 
optimizar el cumplimiento de las competencias para la gestión de los 
gobiernos locales. 
Existen motivos suficientes por el cual se ha tratado el presente 
problema de investigación, porque es de suma importancia para la labor 
de gestión local o municipal, razón para que las autoridades ediles, sus 
funcionarios, personal de confianza sean pasibles al cambio dentro de la 
organización. 
El presente trabajo es un aporte que lleva a las organizaciones a 
reconsiderar la importancia de un adecuado procedimiento de selección 
del personal, el cual permitirá tener a las personas más capacitadas en 
el área, idóneas para cada puesto en el que aportaran a la consecución 
de los propósitos institucionales para la 




Por lo que el presente trabajo permite identificar si la gestión para 
seleccionar los recursos humanos influye en la selección del personal o 
contratación de personal para la municipalidad provincial de Carabaya 
con su capital Macusani, en el periodo 2017. 
1.4. OBJETIVOS 
Para alcanzar durante el proceso de investigación y lograr los propósitos 
de la misma se han propuesto los siguientes objetivos para la 
investigación: 
1.4.1. Objetivo general 
Determinar la medida en que influye la gestión de los recursos humanos 
para la contratación del personal en la municipalidad provincial de 
Carabaya Macusani en el periodo 2017. 
1.4.2. Objetivos específicos 
- Describir la influencia de la planeación estratégica de gestión de 
recursos humanos para la contratación del personal en la 
municipalidad provincial de Carabaya. 
- Identificar el nivel de influencia del proceso de gestión de los 
recursos humanos en la contratación del personal para la 
municipalidad provincial de Carabaya. 
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- Analizar la medida en que la gestión de los recursos humanos influye 
en el procedimiento de contratación en cuanto respecta al perfil del 
personal en la municipalidad provincial de Carabaya. 
- Describir la influencia de la gestión de los recursos humanos en el 
proceso de contratación de personal en cuanto se refiere a los tipos 










El MARCO TEÓRICO  
 
2.1.   ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN  
 A NIVEL INTERNACIONAL 
Fernández, G.  (2011) concluye: 
La Dirección de Recursos Humanos, no cuenta con procesos ni 
modelos de gestión basado en desarrollo de competencias 
laborales, en sus subsistemas de trabajo, situación que afecta el 
nivel de desempeño de los trabajadores de las áreas técnicas y 
administrativas. Se crea la necesidad de implementar un modelo 
de gestión por competencias laborales en el Sistema de recursos 
humanos, de la Secretaría de Inteligencia Estratégica del Estado, 
con miras a establecer una carrera profesional, técnica y 
administrativa con el personal que integra, no solo a la secretaría 
sino a las Instituciones que conforman el Sistema Nacional de 
Seguridad del Estado Guatemalteco. (p. 145) 
 
Rivera, A. (2013) concluye: 
El gerente de recursos humanos conjunto con el asesor financiero 
llevan a cabo el reclutamiento por medio de la técnica de referidos 




notas dentro de la institución, lo que limita seriamente a la 
atracción de candidatos potencialmente calificados y aptos para el 
puesto. Dentro del proceso de selección que la institución utiliza 
para la contratación de su personal, se realiza solo una entrevista 
que el gerente de recursos humanos ejecuta de acuerdo a su 
experiencia y conocimiento del puesto, ya que; carece de una 
estructura formal actualizada, lo cual impide conocer a fondo los 
conocimientos, destrezas y otros aspectos relevantes del 
candidato. (p. 112) 
 
López, R. (2010) afirma: 
La selección de personal basada en competencias y su relación 
con la eficacia organizacional” en una de sus conclusiones 
precisa: “Hoy en día las organizaciones están atravesando 
cambios profundos fruto de los cambios que también se están 
produciendo en el entorno que las rodea y que obligan a estas a 
replantear sus estrategias tanto internas como externas y 
consecuentemente su modo de gestionar a su personal, de modo 
tal que se vuelven cada vez más exigentes con sus  
colaboradores.  Las  empresas  por  consiguiente  adoptan  la 
gestión por competencias, que busca desarrollar en los 
trabajadores los comportamientos de alto desempeño que 
garanticen el éxito en la realización de sus tareas. Para tener los 
trabajadores más competentes del mercado, el primer paso es la 
selección de personal por competencias. (p. 138) 
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García (2014) concluye: 
No se han establecido parámetros para el ingreso de personal a la 
institución, que definan el perfil requerido y a la vez garanticen un 
buen desempeño en el desarrollo de sus funciones; como lo 
manifiesta el 82% del personal encuestado y la persona 
encargada de talento humano; la gestión del talento humano en la 
institución no se  encuentra  estructurada bajo procesos  que 
conduzcan  a aprovechar el potencial recurso humano con el que 
dispone; únicamente se realizan acciones asiladas para estos 
fines; durante la entrevista se verificó que no existe el 
departamento de recursos humanos con instrumentos técnicos. El 
reclutamiento y selección de personal no se realiza de manera 
técnica con instrumentos que permitan evaluar los conocimientos, 
habilidades y actitudes de los postulantes, y de esa manera 
seleccionar al mejor candidato. Siendo entonces la selección de 
personal discrecional, el 64% del personal participante así lo 
indica. No se han definido planes de capacitación y desarrollo 
acordes a las necesidades institucionales que  favorezcan a 
consolidar los conocimientos específicos para el desarrollo de 
actividades, así como para el fortalecimiento de habilidades. 
Durante la encuesta y la revisión documental se verifica la 
ausencia de este plan. La evaluación del desempeño es vista 
como una obligación y no como una fuente de información que 
provee los datos necesarios para planear capacitaciones e 
identificar personas con potencial de desarrollo. El 82% del 
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personal indica que los clientes internos y externos no son 
participes de este proceso por lo que no se puede obtener una 
visión consolidada del desempeño de las personas. 
 
Carrasco (2011) afirma: “La mayor parte de los usuarios de 
PELISERVIMED  no  están  conformes  con  el  servicio  prestado  por 
parte de  esta  institución,  las falencias son varias  y esto pone en riesgo 
la permanencia de la empresa, toda vez que, sin clientes no hay 
organizaciones”. (p. 177) 
 
2.2. BASES TEÓRICAS 
2.2.1. Gestión de recursos humanos 
La gestión de los recursos humanos no es rígida por el contrario es 
flexible respondiendo a una serie de actividades dinámicos, que se 
derivan de modelos o diseños políticos, sociales y económicos que se 
relacionan  los  diferentes  tipos  de  mercados,  los  cuales  tienden  a 
entrar en contacto con la globalización de los diferentes tipos de 
mercados. 
En nuestros tiempos hay un conjunto de variables e indicadores 
que se relacionan con los cambios y avances tecnológicos, las 
situaciones de oferta y demanda de los mercados; la situación de la 
producción, requieren una revisión permanentemente bajo un modelo de 







Según Chiavenato (2008) afirma: 
Los  equipos  de  gestión  de  talento  humano  se  libran  de  las 
actividades operativas y se ocupan de proporcionar asesoría 
interna para que el área asuma las actividades estratégicas de 
orientación global, de frente al futuro y al destino de la 
organización y de sus miembros. Las personas dejan de ser 
agentes pasivos a quienes se administra, y se convierten en 
agentes activos e inteligentes que ayudan a administrar los demás 
recursos de la organización...  las personas ahora se les 
considera asociados de la organización que toman decisiones en 
sus actividades, cumplen metas y alcanzan resultados 
previamente negociados y que sirven al cliente con miras a 
satisfacer sus necesidades y expectativas. (p.78) 
 
En todo caso dentro de la gestión, administración de recursos 
humanos con todos los cambios, revisiones, transformaciones, reformas 
a nivel del mundo, el ítem de la gestión de los recursos humanos, 
coadyuvan a mejorar la organización, a partir de las personas que 
ayudaran a la gestión municipal. 
  
En el contexto actual el rol que asumen el personal de recursos 
humanos, son múltiples, desde luego se toman en cuenta el perfil para el 
puesto, para las funciones y estas se asocian con la personalidad, el 
profesionalismo que pueda agregar valor a la organización, servir a sus  
objetivos y crear ventajas competitivas, debe desempeñar funciones 
cada vez más versátiles y complejas. 
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Recursos humanos municipales 
Torres (2005), nos dice que: 
En las Municipalidades provinciales, los recursos humanos 
constituyen un factor clave en la gestión municipal, es por ello que 
es necesario adaptar los recursos humanos a la evolución del 
entorno social que está en continua transformación y que 
demanda un nuevo rol a las municipalidades en promoción del 
desarrollo económico y del empleo, desarrollo social, 
transparencia e información, servicios municipales de calidad, 
entre otros. (p. 76) 
 
La situación de capacidad de gestión se  denota en una eficiencia 
en cuanto respecta a la calidad de servicio al común de los pobladores, 
del mismo modo  garantizar  la  eficacia  en  la  ejecución  de  los  
mínimos  recursos humanos en el desarrollo económico y social de la 
ciudad. 
 
La organización de la gestión del gobierno local o municipal, 
comprende en el ámbito administrativo, a la gerencia municipal, el 
órgano de control interna, la procuraduría municipal, la oficina de 
asesoría jurídica y la oficina de planificación o planeamiento y de 
finanzas o presupuesto; su implementación  está  de  acuerdo  a  su  
situación  económica  y los  limites presupuestales asignados por el 
estado a través de diferentes rubros como Fon común, canon, sobre 
canon, tesoro público, todos estos elementos, constituyen un elemento 
indispensable para una gestión eficiente. 
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Dimensiones de la gestión de recursos humanos  
a.  Planificación 
“La planificación, supone la evaluación sistemática de las necesidades 
futuras de personal, desde el punto de vista de su número y nivel de 
preparación y competencia, además de la formulación y ejecución de 
planes para satisfacer esas necesidades”. (Mohsen, s/f, p. 66). 
 
En todo caso la planificación tiene que estar con una 
correspondencia con los recursos humanos, las situaciones de 
necesidad de los proyectos o planes a más largo plazo de una 
organización y que se examine constantemente la mejor forma de utilizar 
los recursos humanos actuales y futuros. 
b. Análisis y diseño del trabajo 
“El   Análisis y Descripción de Puestos de Trabajo (ADPT) coinciden con 
la revolución industrial en Europa y en Estados Unidos, Charles 
Babbage, en Europa, y Frederick Taylor en la Unión Americana fueron 
los primeros autores que plantearon que el trabajo podría y debía 
estudiarse de manera sistemática y en relación con algún principio 
científico”.  (Fernández, 2005, p. 33). 
 
Frente a esta concepción se debe de recurrir a ciertos 
antecedentes como es el caso de la revolución industrial, caracterizada 
por el avance vertiginoso de la ciencia, de la tecnología de producción, la 
división y la especialización del trabajo, la producción en masa, mediante 
un conjunto de procedimientos para el ensamblaje, así como la 
reducción del trabajo físico pesado; en tal sentido aparecieron método 
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científicos que han sido orientados a la producción, control de calidad 
entre otros aspectos. 
 
Producto de la revolución industrial, los trabajadores comenzaron 
a debatir sobre los aspectos laborales dentro de su organización, se 
crean los famosos sindicatos de trabajadores, cuyo propósito ha sido la 
reivindicación de los aspectos laborales de todos los trabajadores 
agremiados, relativamente en muchos foros discuten y concluyen que 
existe la imperiosa necesidad de organizarse a fin de hacer valer 
derechos de los trabajadores, tema de locación, de sueldos y de los 
salarios. 
c.  Reclutamiento y selección 
 “El reclutamiento y selección son actos puntuales dentro de la empresa, 
para integrar estos procesos como parte fundamental de la vida y 
crecimiento de la misma. Además, señala que, si no se hace 
correctamente el proceso de selección de personal y se contrata a un 
trabajador que no es apto para el puesto le puede causar a la empresa 
una baja productividad ya que de nada sirve desarrollar una filosofía de 
empresa si no tiene la estructura administrativa que la soporte”. (Rico, 
2015, p. 89) 
 
Según Editorial Vértice (2007, p. 2) “El proceso de selección de 
personal consta de 4 etapas: 
 




b) Reclutamiento (interno y externo); 
c) Selección; 
d) incorporación a la organización.” 
 
Este proceso empieza indudablemente con describir, analizar, el 
cargo que se requiere como personal, esta plaza vacante de tipo 
orgánico que responde a la organización, nueva por incremento de 
necesidades para su funcionamiento; una vez seleccionado cuando se 
convoca, se recluta, se busca al personal idóneo que reúne ciertos 
requisitos del perfil que se requiere, entonces   se les capacita de 
acuerdo al puesto a  desempeñarse, como especie de una inducción al 
puesto y a la empresa. 
 
“Este análisis de puestos intenta determinar: qué tareas ejecutar, 
cuándo se van a realizar las tareas, dónde se van a realizar, cómo se va 
a realizar y por quién serán realizadas.” (Insa, 2007, pág. 73). 
 
“El proceso mediante el cual una organización trata de detectar 
empleados potenciales, que cumplan los requisitos adecuados para 
realizar un determinado trabaja, atrayéndolos en cantidad suficiente de 
modo que sea posible una posterior selección de algunos de ellos, en 
función de las exigencias del trabajo y de las características de los 
candidatos… teniendo en cuenta que el primer paso para atraer 
candidatos reside en conocer la empresa y sus necesidades”.  (Cuervo, 




La organización o la empresa efectúa una serie de acciones con el 
propósito de llamar la atención de los candidatos para poder ocupar los 
puestos, cargos, funciones en una institución, en tal sentido se  trata de 
ser más creativo a fin de llamar la atención, para tener varios candidatos 
y de esta forma poder seleccionarlos de acuerdo a los intereses a los 
principios de la organización  luego  se  tradujera  en  un  buen  procesos  
de selección de los recursos humanos o del personal requerido. Cabe 
señalar que es conveniente la contratación de forma interna puesto que 
ellos ya están entrenados, capacitados, en otras  palabras  ya  conocen  
el  trabajo  a  realizarse;  por  el contrario al efectuarse un reclutamiento 
externo la empresa cuanta con varias opciones para poder lograrlo como 
son: sistema de base de datos de las peticiones del personal, agencias 
de empleo, centros de formación, internet, redes sociales. 
 
“La principal ventaja de este reclutamiento es que existe la 
introducción de nuevas aportaciones a la empresa, nuevos puntos de 
vista opiniones que pueden enriquecer a la empresa” (Insa, 2007, p. 74. 
 
Como lo menciona Chiavenato  (2008): “la elección del hombre 
adecuado para el cargo adecuado, o más ampliamente, entre los  
candidatos  reclutados,  aquellos  más  adecuados  a  los cargos 
existentes en la empresa, con miras a mantener o aumentar la eficiencia 
y el desempeño laboral” (p. 4) 
 
Toda empresa o institución para poder realizar el reclutamiento 
utiliza diversos mecanismos de selección para el personal que requiere,  
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desde  el  currículo  vitae  u  hoja  de  vida  ya  sea documentada  o  
descrita,  exámenes,  pruebas,  entrevistas, estas tienden a reducir el 
número de postulantes, por cierto para poder probablemente al idóneo, 
en toda esta situación se observa que  no siempre se elige al mejor, 
cuya finalidad es la selección de encontrar personas adecuadas para el 
puesto que sean eficientes en el puesto. 
 
d. Evaluación y revisión del desempeño 
En cuanto respecta a la evaluación, revisión del desempeño, ciertamente 
en este aspecto se verifican que los trabajadores se desempeñen en 
cargos asignados para cumplir diferentes tareas, se describen los 
siguientes aspectos: 
 
- Se debe desarrollar todo un sistema de evaluación para el 
desempeño, en función a las necesidades, en función al perfil que 
requiere el puesto, para eso se debe de estandarizar instrumentos de 
evaluación para su buen manejo. 
 
- Así mismo al tener una base datos, estas permitirán observar como 
un instrumento a que los trabajadores mejoren su desempeño y de 
esta forma se controle el nivel de desempeño frente a los resultados. 
 
- Estandarizar el sistema de evaluación a nivel de gestión 
organizacional, que tenga diversos indicadores que denoten la 







Administración de sueldos y salarios 
 
Hernández (2015) menciona que: “Los sueldos y salarios son los pagos 
que realizó la unidad económica para retribuir el trabajo ordinario y 
extraordinario del personal dependiente de la razón social, antes de 
cualquier deducción retenida por los empleadores.  Incluye: aguinaldos,  
comisiones  sobre  ventas que complementan el sueldo base, primas 
vacacionales, bonificaciones, incentivos, gratificaciones, bonos de 
productividad y crédito al salario” (p. 98). 
 
La administración de sueldos  y salarios, en la organización debe 
de excluir los diferentes gastos que se hacen por transporte,   
alimentación   y   de   los   viáticos.   En   términos generales los gastos 
que efectúan los trabajadores en algunos casos   son   reembolsables,   
en   otros   no,   puesto   que   no dependen de la unidad de tesorería o 
economía, porque a veces se cobra los servicios con recibo por 
honorarios, comisiones dependiendo del sistema de contratación con el 
personal. 
 
Objetivos para administrar salarios 
- Al  proponerse  objetivos,  estas tienden  a   lograr alcanzar  la 
administración de forma correcta los salarios de los trabajadores. 
- Para administrar salarios, remuneraciones del personal o de los 
recursos humanos, se orienta a determinar, los propósitos  u  
objetivos,  en  tal  razón  se  cumple  con  lo previsto en las metas de 
la institución o de la organización. 
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- Tener el personal selecto, la situación del salario es compensable, 
suficiente de mantener el monto con relación al personal cualificado 
entre a trabajar en la empresa, para competir en el mercado laboral 
para conseguir el mejor personal entre las otras organizaciones o 
instituciones, de ahí que el salario es muy importante. 
- Se  debe  también  tener  cierta  confianza  con  respecto  al monto 
de remuneraciones, traducidas de que debe de ser igual a la 
remuneración a Garantizar la igualdad en la empresa,   tanta   
igualdad   interna   como   externa.   Esto significa que nivel interno y 
externo entre los trabajadores de la empresa en sus puestos y 
además debe haber una igualdad con respecto  a los trabajadores  
de  otras empresas, de manera que un trabajador en la empresa no 
sienta que cobra menos que si lo hiciera en otra desarrollando el 
mismo puesto. 
- También deben de compensarse para la retención de trabajadores 
con diferentes estímulos económicos y otros, a fin de que no 
abandonen la empresa, la organización, la institución, y ser 
prudentes en el cambio de puesto en la rotación, acorde a 
desempeño laboral. 
- El salario, pago por el buen desempeño en el trabajo, este debe de 
reflejarse en función del puesto y de las responsabilidades que 
asume el trabajador, siendo así que si el salario es insuficiente 
también el desempeño puede relacionarse de forma directa e 
indirecta. Para todo ello es necesario aplicar ´políticas salariales en 
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diferentes periodos de tiempo y de acuerdo al desempeño del 
trabajador. 
-  Otro aspecto es la parte legal, los trabajadores deben de estar 
comprendidos de acuerdo al derecho laboral, se debe de cuidar 
especialmente su situación laboral, desde los deberes hasta las 
obligaciones, su organización es importante conforme no 
contravenga la política de la organización. 
- Los costos de salarios es preciso controlar de acuerdo a la 
productividad de la organización, entonces si es correcta la 
administración de los salarios entonces será buena el desempeño 
laboral y se logra buenos resultados. 
 
- Diseñar políticas para los sueldos y salarios, para que se administre 
con eficiencia, cumpliendo los objetivos del plan de compensaciones, 
ampliar la flexibilidad de la organización,  manteniendo  equilibrio  
entre  los  intereses financieros de la organización y la política de 
relaciones con los trabajadores o los recursos humanos. 
 
2.2.2. Contratación de personal 
Según Mohsen  (s/f) afirma que: “La contratación del personal se refiere 
no sólo a la contratación de personas idóneas, sino también a la 
reasignación del personal ya en servicio, incluidos los funcionarios de  
otros  organismos  trasladados,  adscritos  o  en  préstamo,  la retención 
se refiere a las condiciones que permiten a los funcionarios continuar 




Mejía (2008) afirma: 
La contratación forma parte de las actividades de RRHH diseñadas para 
garantizar que se dispone de los empleados adecuados, en el lugar 
preciso y en el momento justo.   Para la Las empresas se enfrentan a 
diversas opciones estratégicas de RRHH para el reclutamiento, la 
selección y la socialización de los empleados todas ellas elementos del 
proceso de contratación. Entre estas elecciones están: La contratación 
desde dentro (contratación interna) frente a la contratación desde fuera 
(contratación externa). (p. 23). 
 
Contratar para los recursos humanos implica a básicamente, a 
personas que cumplan el perfil, sean idóneas para el puesto a 
encargarse, en el caso de los gobiernos locales, esta se refiere o mejor 
dicho se relaciona con la reasignación en el caso de trabajadores 
permanentes o nombrados, para el caso el personal de confianza su 
contrato se ceñirá de acuerdo a la política de la administración de la 
organización o institución. 
 
2.2.3. Proceso de selección de personal 
Para la situación del proceso en la selección de personal, se describe 
como el punto de partida de las demás situaciones que relacionen con el 
tema de los recursos humanos, tiene como propósito básico hacer el 
filtro y elegir al candidato más idóneo para un puesto de acuerdo a al 
perfil que presente para el caso, que ya están establecidas en la 
organización, por otro lado se da a conocer que no debe de existir 
errores en la contratación, esto conduciría que estos sean en este 
23 
 
sistema,  daremos  unas  serie  de  conflictos  laborales  como 
ausentismo, atrasos, bajo nivel de productividad y problemas con el 
ambiente en que se desarrolla su trabajo, por esos muy importante saber  
elegir  al  candidato  idóneo  para  el  puesto  adecuado  con métodos y 
técnicas muy bien aplicadas en su selección. 
Importancia para una buena selección de personal 
Una buena selección del personal implica que el trabajador tenga 
expectativas remunerativas, en el puesto, en su desempeño dentro de la 
organización, consiguientemente su evaluación radica 
fundamentalmente en la secuenciación y precisión del aspecto 
siguientes: 
- Su experiencia laboral. 
- Su trayectoria profesional 
- Sus antecedentes académicos. 
- Su aspecto psicológico 
 
Los elementos denotados líneas arriba son los que componen 
lineamientos de la personalidad del trabajador, del individuo, donde para 
su realización, desenvolvimiento, desempeño en el trabajo Estos son 
como deben de tomarse   en cuenta. Consiguientemente la selección de 
los recursos humanos ha tenido que ser influenciada por las técnicas de 
selección para el personal, su desempeño y otros aspectos. 
 
Cuando la organización clarifica lo que desea en un nuevo 
colaborador, poseer las habilidades, destrezas y competencias es la 
mejor expectativa que se debe ambicionar en las labores futuras del 
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candidato a elegir, cada una de estas se van dando de acuerdo a su 
hoja de vida y sus avances académicos obtenidos en su recorrido 
estudiantil que formarán parte esencial para el porcentaje a cumplir y 
alcanzar la meta propuesta de ser el seleccionado para cubrir una 
vacante existente. 
 
Planificación en selección de personal 
Este  aspecto  definido  como  la  planeación  o  planificación  para 
selección de personal, debe de entenderse que los pasos o etapas para 
la misma, deben de expresar los tiempos, costos, estudios para el 
significa  identificar  los  pasos  adecuados  en  cada  caso,  precisar 
efecto tomar en cuenta: 
- El perfil del profesional o técnico 
- La convocatoria para seleccionar el personal. 
- El proceso de evaluación 
- El currículo. 
- La entrevista. 
- El examen si es necesario. 
- Resultados y elegir el más idóneo 
Atracción del personal 
Es hacer que una persona con capacidades específicas, idóneas y 
necesarias  se  interese  por  ocupar  una  posición  que  ofrece  la 
empresa, dando como resultado la atracción de personas altamente 






Procedimientos de atracción de  personal 
Sin duda alguna se necesita conocer el proceso que nos ayudara para 
atraer al candidato adecuado, les presento información sobre el 
procedimiento y sus primeras necesidades para dar inicio a este 
proceso: 
  
Necesidad de cubrir una vacante 
Según Alles (2008), nos dice que: “Es un detallado formulario-guía para 
recolectar información del perfil, importante destacar algunos aspectos; 
la persona que toma nota del perfil debe comprenderlo; la necesidad de 
cuestionar y repreguntar has identifica al más idóneo”. (p. 15) 
 
Primera etapa 
- Obtener  información  sobre: “La  edad,  sexo,  educación  y 
experiencia laboral”. 
- Precisar  las  competencias  profesionales,  sus  indicadores  o 
características en el aspecto personal; sus relaciones dentro de la 
organización, su estructura organizacional. 
- Definir el organigrama nominal y estructural 
- Verificar las características de la personalidad. 
 
Segunda etapa 
- Definir   y   analizar   las   competencias   profesionales,   sus 
indicadores  o  características  en  el  aspecto  personal;  su relación 
con el puesto y la influencia que esto tenga en la definición del perfil. 




- Definir proyecto de contratación del personal como candidato. 
  
Reclutamiento 
El  reclutamiento  es  una  etapa  que  fortalece  el  inicio  del proceso de 
selección, ya que esto dependerá la publicación de la vacante en lugares 
donde demande mayor personal altamente calificado para ocupar el 
puesto. 
 
Según  Alles  (2008)  dice  que:  “Es  un  conjunto  de 
procedimientos orientados a atraer e identificar candidatos 
potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la 
organización, a fin de seleccionar a alguno de ellos para que reciba en el 
ofrecimiento de empleo”. (p. 66) 
 
a)  Reclutamiento interno 
Alles  (2008) nos anuncia que: “Para que pueda existir este tipo de 
reclutamiento deben cumplirse ciertos pasos para que no siempre, por 
uno u otro motivo, las organizaciones estén dispuestas a realizar: 
Colocar avisos de empleo en carteleras u otros medios internos”. 
 
En todo caso para poder llevar un inventario del personal, con un 
banco de datos indicando habilidades o aptitudes. Planificar reemplazos 
y sucesiones, será necesario tener en cuenta la base de datos que debe 







- Es más económico 
- Efectividad en su rapidez. 
- Seguridad para los resultados. 
- Incentiva a los trabajadores. 
- Motiva a los empleados. 




- Limita al acceso de ascenso en el puesto y cargo. 
- Genera conflictos laborales y de intereses. 
- Propende a la incompetencia de los trabajadores. 
- No renueva su situación laboral 
 
b) Reclutamiento externo 
En este ámbito al cubrir con personal que provienen de otras 
organizaciones y que no cuentan con experiencia en el puesto, se 
pretende cubrirla con candidatos externos que son atraídos por las 
técnicas de reclutamiento aplicadas. 
 
Ventajas 
- Propende a la renovación de personal de la organización. 






- Toma tiempo para la convocatoria sus procesos de 
contratación más que en el interno. 
- Demanda gasto 
- No es seguro para el reclutamiento 
- Puede ser desleal 
- Crea conflictos por la organización sindical. 
 
c)  Herramientas 
Cabe manifestar cuando se trate de la situación de lo externo, las 
vacantes se determinan en función a poder intentar con personal extraño 
que no conozca la organización, toma en cuenta las siguientes 
herramientas: 
 
El anuncio o la publicidad, como fuente convocatoria utilizando 
diferentes medios de comunicación social y redes sociales,  de  forma  




Forma Interna: describe y define al postulante a partir del perfil para el 
puesto o cargo. 
Forma   externa:   convocatoria   por   medios   publicitados, anuncios, 
con información de la organización, el contenido del trabajo y la 




La documentación enviada a los medios de comunicación para su 
publicidad, publicación debería tener un cierto criterio  para  lanzarla;  la  
elección  del  medio  de comunicación denotara características como la 
cobertura, impacto, audiencia, eficiencia, recepción. 
 
d) Decisión y contratación 
Una parte esencial para el proceso de elegir al candidato idóneo para un 
puesto de trabajo es la adecuada elección del candidato y la toma de 
decisión como parte final para dar inicio a un nuevo proceso. 
 
e)  Herramientas de decisión 
Entre las herramientas de decisión es considerada la entrevista directa, 
permite que las elección del personal sea la más idónea y esta perdure 
en el proceso para que la decisión  final  respecto  de  la  vinculación  o  
no  de  un candidato al puesto vacante. 
 
Según  Alles    (2008)  nos  dice:  “Es  un  dialogo  que  se 
sostiene  con  un  propósito  definido  y  no  por  la  mera satisfacción de 
conversar”. 
 
En el momento de la entrevista, los participantes es decir el 
entrevistador y el entrevistado interactúan conversando sobre el ítem 
propuestos para la entrevista; siendo este el canal de comunicación. 
 
Por otro lado cabe denotar que esta técnica como es la entrevista 
como elemento clave para Entrevista como elemento clave en el proceso 
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de selección del personal, respecto del trato este será amable y 
considerado hacia el participante. 
 
Según Alles   (2008) toma en cuenta: “Al preparar la entrevista, 
tener en cuenta el lugar donde se desarrollará. Un lugar privado, con 
poco ruido y lo más cómodo posible le hará sentir al postulante que es 
“una visita” en su lugar de trabajo, y usted obtendrá un mejor resultado 




Al tener listo a los candidatos de los cuales se seleccionará al personal 
que responda al perfil del puesto a cubrir, comenzamos las diferentes 
pruebas que habrán de determinar dicha adecuación. 
  
Tipos de evaluaciones 
Con respecto a los tipos de evaluaciones consideramos: 
- Las evaluaciones de índole psicológica. Individual o grupal 
- Evaluación de tipo potencial (es una variante de la evaluación 
psicológica) 
- El assessment center 
 
Técnicas 
- Para el idioma 




Según Alles (2008) nos dice: “El carácter de las pruebas 
psicológicas a aplicar no será eliminatorio en proceso de selección, salvo 
en aquellos casos en los que sean detectados posibles estados 
patológicos de los candidatos”. 
 
Las pruebas técnicas 
Alles  (2008) sostiene: “En esta fase del proceso de selección tiene por 
finalidad comprobar las destrezas técnicas y el grado de habilidad para 
la puesta en práctica de los conocimientos teóricos y experiencia que el 
candidato posee” (p.56). 
 
En todo caso los diferentes medios que se podrán utilizar están 
los exámenes escritos, exámenes escritos a libro abierto que es para 
evaluar a los profesionales; es decir a los abogados, donde se les 
presenta la redacción judicial de una demanda de un caso real con la 
biblioteca especializada en temas legales. 
 
f)  Seguimiento del candidato ingresado 
Según Alles   (2008) nos dice: “El seguimiento de las incorporaciones 
realizadas es una buena práctica, y puede realizarse  en  diferentes  
momentos;  más  allá  de  si  se utilizan o no indicadores de gestión, es 
aconsejable realizar un seguimiento de los nuevos colaboradores 
entrevistando a estos y a sus jefes” (p. 91). 
Con respecto a la relación con el seguimiento del personal que se 
incorporan a una organización, es recomendable la entrevista de salida 
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como una forma de “hacer seguimiento” al indagar sobre los verdaderos 
motivos por los cuales el personal asignado deja el puesto de trabajo. 
 
El proceso de selección no se termina únicamente con la 
contratación del candidato, pues también va más allá que una simple 
firma en un contrato por las dos partes, significa ayudar al nuevo  
colaborador  a  que  se  acople  y  se  adapte  de  manera rápida. Estar 
dentro de una organización él empieza desde cero a conocer y por ende 
es mundo diferente, es su nuevo hogar y eso dependerá del seguimiento 
por parte del personal de talento humano. Es muy importante que se le 
dé una buena inducción para que se integre a su nueva familia para así 
poder desempeñarse muy bien en su puesto de trabajo y ser muy 
valioso para la organización. 
 
TIPOS DE CONTRATO 
Según InfoJobs Recursos Humanos (2014), existen 4 tipos de contratos 
laborales, las que a continuación se describen. 
 
a) El contrato indefinido 
Al respecto este tipo de contrato no tiene límite de tiempo en la 
prestación de los diferentes servicios, en cuanto a la duración del 
contrato. Por lo visto este tipo de contrato tiene ventajas para las 
empresas,  por  las  bonificaciones,  la  seguridad  social.  Si  se suscribe 





“Este tipo de contrato indefinido de apoyo a emprendedores está 
dirigido a empresas de menos de 50 trabajadores, bonificado fiscalmente 
y cuenta con un periodo de prueba de un año en el que no se paga 
indemnización por despido”. 
  
b) El contrato temporal 
Este tipo de contratación se atribuye básicamente al concertar o pactar 
con límites en el tiempo para la prestación de los servicios, en cuanto a 
su duración del contrato. La duración máxima para este tipo de contratos 
es de acuerdo a las normas de la legislación laboral y dependiendo del 
pacto colectivo. 
 
Los contratos temporales están clasificados en tres tipos: 
 “Contrato de obra o servicio determinado: Su objeto es la realización 
de una obra o servicio determinado con autonomía y sustantividad 
propia. Al finalizar el contrato se indemnizará al trabajador con 8 días 
de salario por año de servicio”. 
 “Contrato  eventual  por  circunstancias  de  la  producción: Su objeto 
es atender circunstancias de la producción, acumulación de tareas, 
excesos de pedidos y situaciones similares. La duración será de un 
máximo de 6 meses y se podrá formalizar una única prórroga. Al 
finalizar el contrato se indemnizará al trabajador con 8 días de salario 
por año de servicio”. 
 “Contrato de interinidad: Su objeto es sustituir a trabajadores con 
reserva de su puesto de trabajo, suspensión de contrato para cubrir 
temporalmente un puesto durante el proceso de selección o 
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sustitución en periodos de vacaciones. La duración del contrato 
coincidirá con el tiempo que dure la causa que lo fundamenta”. 
  
c)  El contrato de formación y aprendizaje 
El propósito de este tipo de contrato de formación y aprendizaje viene a 
ser la cualificación profesional de los trabajadores en un régimen de 
alternancia de trabajo remunerado en una empresa con actividad 
formativa recibida en el marco del sistema de formación profesional para 
el empleo o del sistema educativo. 
 
d) Contrato en prácticas 
Este tipo de contrato es la de hacer viable las prácticas pre profesional 
de los trabajadores adecuada a su nivel de estudios; por tal razón los 
trabajadores deberán contar una licenciatura, especialización, formación 
técnico profesional, o título equivalente, que no tenga experiencia y que 
se esté iniciando en el mundo laboral. 
 
2.3. MARCO CONCEPTUAL 
Gestión del talento humano: Es un proceso que se aplica al 
crecimiento y la conservación del esfuerzo y las expectativas de los 
miembros de dicha organización en beneficio absoluto del individuo y de 
la propia empresa. 
Gestión.-  Trata sobre una serie de estrategias como los métodos, 
técnicas y procesos que alternan y se aplican para desarrollar los 





Globalización: Es el fenómeno de poder abrir las fronteras para el 
desarrollo de la economía mundial y apertura de las economías y las   
fronteras,   dependiendo   de  los   diferentes   tratados   de  libre 
comercio; este proceso, tanto geográfico como sectorial, no es reciente, 
pero se ha acelerado en los últimos años con los famosos TLC. 
 
Gobiernos locales.- son instituciones organizadas a fin de que brinden 
diferentes servicios de diferentes áreas, para que la población tenga 
calidad de vida, tiene autonomía propia en su administración y está 
supeditado a normas como la Ley N°27972 Ley Orgánica de 
municipalidades y conexas. 
 
Administración municipal.- tiene una estructura y organización en 
base a las área de gerencia, sub gerencia, que se rige en base a los 
principios generales de la administración general, su   sustento legal  
está  orientada  en  función     a  principios  de  legalidad,  de economía, 
de transparencia, simplicidad, eficiencia, participación y seguridad 
ciudadana, y la Ley N° 27444. 
 
Liderazgo.- Es la situación que se refiere a dominar, dirigir en un 
contexto dado de la organización, ejercida por una empresa, producto o 
sector económico, en sus ámbitos  respectivos. 
Organización.- “Es uno de los procesos de gestión y consiste en 
ordenar, distribuir y dosificar adecuadamente todos los elementos, 




Planeación estratégica: Constituye herramienta para la gestión, 
administrar ayudando a crecer las posibilidades de éxito cuando se 
quiere alcanzar algo en  situaciones de incertidumbre y/o de conflicto. 
 
Recursos humanos: Viene a ser la reunión de un grupo de trabajadores 
o empleados que forman parte de la organización, una empresa o 
institución y caracterizada por cumplir un rol dentro del contexto de la 
sociedad. 
 
Retención de personal: Procedimiento mediante el cual la 
organización, la empresa, la institución motiva a sus trabajadores a fin 
de que no migren a otros centros laborales, para el efecto se hacen 
acciones de retención con los sueldos, salarios, cargos, etc. 
 
Sistema de información y comunicación.- Base de datos donde 
registra, almacena, procesa la información de los recursos humanos, 
difundiendo información de transparencia de la empresa, organización a 
fin de mantener informado sobre las actividades económicas, laborales 
que se hacen en el tiempo. 
 
Talento humano: “Consiste en la planeación, desarrollo y organización 
como también el control eficaz y efectivo de las técnicas que permitan 
promover e incentivar el buen desempeño del capital humano y a la vez 
que les permita alcanzar sus objetivos”. 
 
Trabajo: es la relación de las fuerzas laborales para propósitos de la 




2.4.  HIPÓTESIS 
2.4.1. Hipótesis general 
La medida en que influye la gestión de los recursos humanos es 
significativa en la contratación del personal para la municipalidad 
provincial de Carabaya, Macusani, en el periodo 2017. 
 
2.4.2.  Hipótesis específicas 
- Las  características  que  presenta  la  planeación  estratégica  de  la 
gestión de recursos humanos influyen directamente en la 
contratación del personal para la municipalidad provincial de 
Carabaya. 
 
- El nivel de influencia del proceso de gestión de los recursos humanos 
es significativo en la contratación del personal para la municipalidad 
provincial de Carabaya. 
 
- La  gestión   de   los   recursos   humanos   influye   en   una   medida 
significativa en el proceso de contratación en cuanto respecta al perfil 
del personal para la municipalidad provincial de Carabaya. 
 
- La gestión de los recursos humanos influye significativamente en el 
proceso de contratación de personal en cuanto se refiere a los tipos 










2.5.  VARIABLES E INDICADORES 
2.5.1.Variable independiente 
Gestión de recursos humanos 
Indicadores: 
- Planificación 
- Análisis y diseño del trabajo 
- Reclutamiento y selección 
- Evaluación y revisión del desempeño 
- Administración de sueldos y salarios 
 
2.5.2. Variable dependiente: 
Aplicación de procedimientos en los tipos de contrato 
Indicadores: 
 Contrato indefinido 
 Contrato temporal 
 Contrato de formación y aprendizaje 




2.6. OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES. 
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METODOLOGÍA DE INVESTIGACIÓN 
 
3.1  MÉTODO DE INVESTIGACIÓN 
El método como percepción del camino para llegar al propósito de la 
investigación, denota que los hechos, los fenómenos estudiados se 
relacionen entre sí a fin de que al obtener los resultados se tengan que 
se tiendan a producir nuevos conocimientos, y estas se traduzcan en su 
validación. 
De  ahí  que  en  la  presente  investigación  científica  se  han 
utilizado: 
El método sintético, precisa el análisis del problema identificado es 
decir  resume  los  aspectos  inherentes  al  tratamiento  de  la 
investigación efectuada en términos de sus variables. 
 
El método deductivo, describe las generalidades para efectuar su 
análisis y la observación; para ello se recurrió al método hipotético 
deductivo, que nos llevó a verificar la realidad, desde las bases teóricas 
y contrastar con las dimensiones e indicadores de la segunda variable 





3.2. DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 
3.2.1. Nivel y tipo 
De acuerdo a Charaja, F.   ( 2011):  “Según el criterio de la naturaleza de  
la  investigación,  es  una  investigación  explicativa  porque  es aquella 
que tiene relación causal; no sólo persigue describir o acercarse  al  
problema  estudiado,  sino  que  intenta  encontrar  las causas del 
mismo. Según el propósito de la investigación es básica” (p. 88). 
 
De acuerdo a nuestras variables planteadas se precisa que según 
el alcance de la investigación como afirma el autor Hernández, Sampieri 
y otros, es una investigación explicativa puesto que busca las causas y 
describe sus consecuencias, consiguientemente según el nivel y tipo de 
investigación corresponde a las posiciones de los autores citados. 
 
3.2.2. Diseño 
“El diseño de la investigación entendida como el conjunto de estrategias 
procedimentales y metodológicas definidas y elaboradas previamente 
para desarrollar el proceso investigativo, guiando los propósitos a través 
de la prueba de hipótesis, para el presente estudio es de carácter no 
experimental y cuyo diseño es el explicativo causal”  (CHARAJA, 2011: 
161). 
Diseño específico 
En la presente investigación  efectuada se ha propuesto el diseño 
siguiente: 
En función a sus variable; y = f (x) Dónde: 
 X representa a la variable independiente 
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Gestión de los recursos humanos 
 Y  representa a la  variable dependiente 
Contratación del personal 
 
3.3. POBLACIÓN Y MUESTRA 
3.3.1. Población 
Por las características del estudio y la mayor concentración de 
trabajadores del sector público, gerentes, subgerentes, administradores, 
asesores de oficina, trabajadores de las diferentes dependencias de las 
gerencias del municipio provincial de Carabaya entre nombrados y 
contratados, se ha establecido como la población de estudio. 
 
POBLACIÓN DE ESTUDIO: TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD 
PROVINCIAL DE CARABAYA, 2017. 
Gerencia  Número de trabajadores 
Gerencia general  08 
Gerencia de planeamiento y 
presupuesto 
12 
Gerencia de infraestructura 10 
Gerencia desarrollo social 04 
Gerencia de desarrollo económico 06 
Gerencia recursos naturales y gestión 
del M ambiente 
04 
Total 44 
Fuente. Elaboración propia 
3.3.1.  Muestra  
Para la determinación de la muestra, se realizara a través del método de 
muestreo probabilístico estratificado, esta determinación se realizó 
según la fórmula propuesta por MUNICH, Lourdes y ÁNGELES, Ernesto 
(1996). Métodos y técnicas de investigación; citado por VALDERRAMA 
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S. (2002) para poblaciones finitas. Tamaño de Muestra Aplicando el 5% 
de margen de error se obtuvo aproximadamente una muestra de 40. 
Donde: 
p = Probabilidad de éxito 50% 
q = Probabilidad de fracaso 50 % 
Z = 1.96 Abscisa de la función estándar 
N = Tamaño de la población 
E = Error permisible                      
      (1.96)2 * N * p * q 
                                      n=    
                                                E2(N-1) + (1.96)2 *  p * q 
            
                                                 (1.96)2 * 44 * 0.5 * 0.5 
                                    n=     
           0.052(43) + (1.96)2 *  0,50 *0, 50 
 
n =  40 
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AFIJACIÓN MUESTRA DE ESTUDIO: TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD 
PROVINCIAL DE CARABAYA, 2017. 
Gerencia  Número de trabajadores MUESTRA 
Gerencia general regional 08 07 
De planeamiento y 
presupuesto 
12 11 
De infraestructura 10 09 
De desarrollo social 04 04 
De desarrollo económico 06 05 
De recursos naturales y 
gestión del M ambiente 
04 04 
Total 44 40 
Fuente. Elaboración propia 
 
3.4. TÉCNICAS E INSTRUMENTOS 
3.4.1. Técnicas  
Técnicas Instrumentos 
Entrevista  Guía de entrevista 
Cuestionario  Encuesta  
Documentación  Registro de documentación  
 
3.4.3. Técnicas de procesamiento de datos  
A) DISEÑO ESTADÍSTICO. 
 Tabulación de datos. 
 Presentación  a  través  de  tablas  estadísticos  con  distribución  de 
frecuencias, para datos simples que se obtuvieron. 
 Matriz de datos. 
 Aplicación y uso del spss. 











RESULTADOS Y DISCUSIÓN 
4.1. PRESENTACIÓN DE RESULTADOS 
 La  investigación ha sido planeada científica y sistemáticamente. 
 Se ha ejecutado acorde al diseño propuesto, aplicando el 
cuestionario y como instrumento guía de entrevista. 
 Los resultados patentizan los objetivos propuestos en la 
investigación. 
4.2. INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS 
A través de tablas y gráficos se ilustran los resultados y luego son 





4.2.1. Gestión de recursos humanos 
TABLA N° 1 
 El proceso de planificación estratégica en la municipalidad provincial de 
Carabaya  
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Deficiente 5 12,5 12,5 12,5 
Regular 13 32,5 32,5 45,0 
Bueno 22 55,0 55,0 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
Fuente: matriz de datos 
 
GRÁFICO N° 1 
El proceso de planificación estratégica en la municipalidad provincial de 
Carabaya 
 
Fuente: Tabla N° 1
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Interpretación y análisis 
 
Con  relación  al  análisis  y  diseño  del  trabajo  de  la  gestión  de  recursos 
humanos se obtuvieron los siguientes resultados: 
05  trabajadores,  subgerentes,  gerentes,  administradores  de  la 
municipalidad provincial de Carabaya percibieron que el análisis y diseño del 
trabajo de la gestión de recursos humanos es deficiente y representa el 12,5% 
de la muestra estudiada. 
13  trabajadores,  subgerentes,  gerentes,  administradores  de  la 
municipalidad  provincial  de  Carabaya  percibieron  que  el proceso de 
planificación estratégica es regular y representa el 32.5% de la muestra 
estudiada. 
22  trabajadores,  subgerentes,  gerentes,  administradores  de  la 
municipalidad provincial de Carabaya percibieron que, el proceso de 
planificación estratégica es buena y representa el 55% de la muestra 
estudiada. 
Se concluye que,  los que han respondido la encuesta; una gran mayoría 
percibieron que el proceso de planificación estratégica es buena en la 




TABLA N° 2 
El análisis y diseño del trabajo de la gestión de recursos humanos en la 
municipalidad  provincial de Carabaya 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Deficiente 5 12,5 12,5 12,5 
Regular 30 75,0 75,0 87,5 
Bueno 5 12,5 12,5 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
Fuente: matriz de datos 
GRÁFICO N° 2 
El análisis y diseño de trabajo de la gestión de recursos humanos en la 
municipalidad provincial de Carabaya 
 
 
Fuente: Tabla N° 2 
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Interpretación y análisis 
Con relación al análisis y diseño del trabajo de la gestión de recursos humanos 
se obtuvieron los siguientes resultados: 
05 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la municipalidad 
provincial de Carabaya, percibieron que, el análisis y diseño del trabajo de la 
gestión de recursos humanos es deficiente y representa el 12,5% de la muestra 
estudiada. 
30 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la municipalidad 
provincial de Carabaya percibieron que análisis y diseño del trabajo de la 
gestión de recursos humanos es regular y representa el 75% de la muestra 
estudiada.  
05 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la municipalidad 
provincial de Carabaya percibieron que el análisis y diseño del trabajo de la 
gestión de recursos humanos es buena y representa el 12,5% de la muestra 
estudiada. 
 
Se concluye que, la mayoría de los que han sido encuestados, han 
afirmado que las características del análisis y diseño del trabajo para la gestión 




TABLA N° 3 
El análisis ambiental de la planeación estratégica en la municipalidad es 
percibida como: 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Deficiente 6 15,0 15,0 15,0 
Regular 20 50,0 50,0 65,0 
Bueno 14 35,0 35,0 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
Fuente: matriz de datos 
GRÀFICO N° 3 
 
Fuente: Tabla N° 3
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Interpretación y análisis 
Con relación al análisis ambiental de la planeación estratégica se obtuvieron 
los siguientes resultados: 
06 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la municipalidad 
provincial de Carabaya percibieron que el análisis ambiental de la planeación 
estratégica es deficiente y representa el 15% de la muestra estudiada. 
 
20 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la Municipalidad 
Provincial de Carabaya percibieron que el análisis ambiental de la planeación 
estratégica es regular y representa el 50% de la muestra estudiada.  
 
14 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la municipalidad 
provincial de Carabaya percibieron que el análisis ambiental de la planeación 
estratégica es buena y representa el 35% de la muestra estudiada. 
 
Se concluye que,  una gran mayoría de los encuestados, afirmaron que el 
análisis ambiental de la planeación estratégica es regular en la municipalidad 









TABLA N° 4  
Dimensión, planeación estratégica en la municipalidad es percibida 
como: 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Deficiente 05 12,5 12,5 12,5 
Regular 21 52,5 52,5 65,0 
Bueno 14 35,0 35,0 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
Fuente: matriz de datos 
GRÁFICO N° 4  
Dimensión, planeación estratégica en la municipalidad es percibida como: 
 
 







Fuente: Tabla N° 4 
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Interpretación y análisis 
Con relación a la planeación estratégica se obtuvieron los siguientes 
resultados: 
05 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la Municipalidad 
Provincial de Carabaya percibieron que la planeación estratégica es deficiente 
y representa el 12,5% de la muestra estudiada. 
 
21 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la municipalidad 
provincial de Carabaya percibieron que la planeación estratégica es regular y 
representa el 52,5% de la muestra estudiada.  
 
14 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la municipalidad 
provincial de Carabaya percibieron que la planeación estratégica es buena y 
representa el 35% de la muestra estudiada. 
 
En conclusión la mayoría de los encuestados percibieron que la planeación 











TABLA N° 5 
 El proceso de convocatoria para el personal que trabaja en la 
municipalidad  
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Deficiente 6 15,0 15,0 15,0 
Regular 14 35,0 35,0 50,0 
Bueno 20 50,0 50,0 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
Fuente: matriz de datos 
GRÀFICO N° 5 














Análisis e interpretación 
Con relación al proceso de convocatoria para el personal que trabajara en la 
municipalidad, se obtuvieron los siguientes resultados: 
06 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la municipalidad 
provincial de Carabaya percibieron que el proceso de convocatoria para el 
personal que trabajara en la municipalidad es deficiente y representa el 15% de 
la muestra estudiada. 
 
14 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la municipalidad 
provincial de Carabaya percibieron que el proceso de convocatoria para el 
personal que trabajara en la municipalidad es regular y representa el 35% de la 
muestra estudiada.  
 
20 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la municipalidad 
provincial de Carabaya percibieron que el proceso de convocatoria para el 
personal que trabajara en la municipalidad es buena y representa el 50% de la 
muestra estudiada. 
 
Se resumen que, la gran mayoría de los encuestados percibieron que el 
proceso de convocatoria para el personal que trabajará en la municipalidad 






TABLA N° 6 
 El reclutamiento del personal ha sido de acuerdo al perfil que se requiere 
en los puestos y funciones 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Deficiente 6 15,0 15,0 15,0 
Regular 14 35,0 35,0 50,0 
Bueno 20 50,0 50,0 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
Fuente: matriz de datos 
GRÀFICO N° 6 
El reclutamiento del personal ha sido de acuerdo al perfil que se requiere 
en los puestos y funciones 
 




Interpretación y análisis 
Con relación al reclutamiento para el personal que trabajará en la 
municipalidad, se obtuvieron los siguientes resultados: 
06 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la municipalidad 
provincial de Carabaya percibieron que el proceso de reclutamiento del 
personal de acuerdo al perfil en la municipalidad es deficiente y representa el 
15% de la muestra estudiada. 
14 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la municipalidad 
provincial de Carabaya percibieron que el proceso de reclutamiento de acuerdo 
a perfil del personal que trabajará en la municipalidad es regular y representa el 
35% de la muestra estudiada.  
20 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la municipalidad 
provincial de Carabaya percibieron que el proceso de reclutamiento de acuerdo 
a perfil del personal que trabajará en la municipalidad es buena y representa el 
50% de la muestra estudiada. 
 
Se ha concluido que una mayoría de los encuestados percibieron que el 
proceso  de  reclutamiento  según  perfil  para  el  personal  que trabajará en la 
municipalidad es buena en la municipalidad provincial de Carabaya. 
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TABLA N° 7 
La selección del personal ha sido de acuerdo al perfil que se requiere 
en los puestos y funciones 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Deficiente 8 20,0 20,0 20,0 
Regular 14 35,0 35,0 55,0 
Bueno 18 45,0 45,0 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
Fuente: matriz de datos 
GRÀFICO N° 7 
La selección del personal ha sido de acuerdo al perfil que se requiere en 
los puestos y funciones 
 
 
Fuente: Tabla N° 7
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Interpretación y análisis 
Con relación a la selección del personal tomando en cuenta el perfil para el 
puesto y funciones que trabajara en la municipalidad, se obtuvieron los 
siguientes resultados: 
08 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la municipalidad 
provincial de Carabaya percibieron que la selección del personal tomando en 
cuenta el perfil para el puesto y funciones que trabajara en la municipalidad es 
deficiente y representa el 20% de la muestra estudiada. 
 
14 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la municipalidad 
provincial de Carabaya percibieron que la selección del personal tomando en 
cuenta el perfil para el puesto y funciones que trabajara en la municipalidad es 
regular y representa el 35% de la muestra estudiada.  
 
18 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la municipalidad 
provincial de Carabaya percibieron que la selección del personal tomando en 
cuenta el perfil para el puesto y funciones que trabajara en la municipalidad es 
buena y representa el 45% de la muestra estudiada. 
 
En conclusión, la mayoría de los encuestados percibieron que, la selección del 
personal tomando en cuenta el perfil para el puesto y funciones que trabajará 





TABLA N° 8 
 La evaluación del desempeño ha sido de acuerdo al perfil que se 
requiere en los puestos y funciones 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Deficiente 6 15,0 15,0 15,0 
Regular 12 30,0 30,0 45,0 
Bueno 22 55,0 55,0 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
Fuente: matriz de datos 
GRÀFICO N° 8 
La evaluación del desempeño ha sido de acuerdo al perfil que se requiere 
en los puestos y funciones 
 




Interpretación y análisis 
Con relación a la evaluación de desempeño de acuerdo al perfil requerido para 
el puesto y funciones que trabajara en la municipalidad, se obtuvieron los 
siguientes resultados: 
06 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la municipalidad 
provincial de Carabaya percibieron que la evaluación de desempeño de 
acuerdo al perfil requerido para el puesto y funciones que trabajara en la 
municipalidad es deficiente y representa el 15% de la muestra estudiada. 
 
12 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la municipalidad 
provincial de Carabaya percibieron que la evaluación de desempeño de 
acuerdo al perfil requerido para el puesto y funciones que trabajara en la 
municipalidad es regular y representa el 35% de la muestra estudiada.  
 
22 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la municipalidad 
provincial de Carabaya percibieron que la evaluación de desempeño de 
acuerdo al perfil requerido para el puesto y funciones que trabajara en la 
municipalidad es buena y representa el 55% de la muestra estudiada. 
 
En conclusión, la mayoría de los encuestados percibieron que, la 
evaluación de desempeño de acuerdo al perfil requerido para el puesto y 
funciones que trabajará en la municipalidad es buena en la municipalidad 





TABLA N° 9 
La revisión del currículo vitae u hoja de vida ha sido de acuerdo a 
requisitos para los puestos y funciones 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Deficiente 6 15,0 15,0 15,0 
Regular 8 20,0 20,0 35,0 
Bueno 26 65,0 65,0 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
Fuente: matriz de datos 
GRÀFICO N°  9 
La revisión del currículo vitae u hoja de vida ha sido de acuerdo a 
requisitos para los puestos y funciones 
 




Interpretación y análisis 
Con relación a la revisión del currículo vitae u hoja de vida de acuerdo al perfil 
requerido para el puesto y funciones que trabajará en la municipalidad, se 
obtuvieron los siguientes resultados: 
06 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la municipalidad 
provincial de Carabaya percibieron que la revisión del currículo vitae u hoja de 
vida de acuerdo al perfil requerido para el puesto y funciones que trabajara en 
la municipalidad es deficiente y representa el 15% de la muestra estudiada. 
 
08 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la municipalidad 
provincial de Carabaya percibieron que la revisión del currículo vitae u hoja de 
vida de acuerdo al perfil requerido para el puesto y funciones que trabajara en 
la municipalidad es regular y representa el 20% de la muestra estudiada.  
 
26 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la municipalidad 
provincial de Carabaya percibieron que la revisión del currículo vitae u hoja de 
vida de acuerdo al perfil requerido para el puesto y funciones que trabajara en 
la municipalidad es buena y representa el 65% de la muestra estudiada. 
 
En conclusión, la mayoría de los encuestados percibieron que, la 
revisión del currículo vitae u hoja de vida de acuerdo al perfil requerido para el 
puesto y funciones que trabajara en la municipalidad es buena en la 




TABLA N° 10 
La administración de los sueldos y salarios para la gestión de los 
recursos humanos 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Deficiente 8 20,0 20,0 20,0 
Regular 14 35,0 35,0 55,0 
Bueno 18 45,0 45,0 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
Fuente: matriz de datos 
 
GRÁFICO N° 10 




Fuente: Tabla N° 10
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Interpretación y análisis 
Con relación a la administración de los sueldos y salarios para la gestión de 
recursos humanos, se obtuvieron los siguientes resultados: 
08 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la municipalidad 
provincial de Carabaya percibieron que la administración de los sueldos y 
salarios para la gestión de recursos humanos es deficiente y representa el 20% 
de la muestra estudiada. 
 
14 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la municipalidad 
provincial de Carabaya percibieron que la administración de los sueldos y 
salarios para la gestión de recursos humanos es regular y representa el 35% 
de la muestra estudiada.  
 
18 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la municipalidad 
provincial de Carabaya percibieron que la administración de los sueldos y 
salarios para la gestión de recursos humanos es buena y representa el 45% de 
la muestra estudiada. 
 
En conclusión, la mayoría de los encuestados percibieron que, la 
administración de los sueldos y salarios para la gestión de recursos humanos 






TABLA  N° 11 
El proceso de gestión de recursos humanos en la municipalidad  
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Deficiente 8 20,0 20,0 20,0 
Regular 16 40,0 40,0 60,0 
Bueno 16 40,0 40,0 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
Fuente: matriz de datos 
GRÁFICO N° 11 
El proceso de gestión de recursos humanos en la municipalidad 
 
Fuente: Tabla N° 11
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Interpretación y análisis 
Con relación al proceso de gestión de los recursos humanos, se obtuvieron los 
siguientes resultados: 
08 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la municipalidad 
provincial de Carabaya percibieron que el proceso de gestión de los recursos 
humanos es deficiente y representa el 20% de la muestra estudiada. 
 
16 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la municipalidad 
provincial de Carabaya percibieron que el proceso de gestión de los recursos 
humanos es regular y representa el 40% de la muestra estudiada.  
 
16 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la municipalidad 
provincial de Carabaya percibieron que el proceso de gestión de los recursos 
humanos es buena y representa el 40% de la muestra estudiada. 
 
Se concluye que, una gran mayoría de los encuestados percibieron que 
el proceso de gestión de los recursos humanos es buena en la municipalidad 









TABLA  N° 12 
Dimensión del proceso de gestión de recursos humanos en la 
municipalidad  
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Deficiente 07 17,5 17,5 15,5 
Regular 13 32,50 32,5 50,0 
Bueno 20 50,0 50,0 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
Fuente: matriz de datos 
 
TABLA N° 12 















Interpretación y análisis 
Con relación a la dimensión del proceso de gestión de los recursos humanos, 
se obtuvieron los siguientes resultados: 
07 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la municipalidad 
provincial de Carabaya percibieron que la dimensión del proceso de gestión de 
los recursos humanos es deficiente y representa el 15,5% de la muestra 
estudiada. 
 
13 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la municipalidad 
provincial de Carabaya percibieron que la dimensión del proceso de gestión de 
los recursos humanos es regular y representa el 32,5% de la muestra 
estudiada.  
 
20 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la municipalidad 
provincial de Carabaya percibieron que la dimensión del proceso de gestión de 
los recursos humanos es buena y representa el 50% de la muestra estudiada. 
 
Se concluye que, frecuentemente la mayoría de los encuestados 
percibieron que la dimensión del proceso de gestión de los recursos humanos 




4.3. CONTRATACIÓN DEL PERSONAL  
TABLA N° 13 
La selección y contratación para el personal que trabajara en la 
municipalidad, ¿es de acuerdo al puesto convocado? 





Válido Nunca 6 15,0 15,0 15,0 
A veces 14 35,0 35,0 50,0 
Si 20 50,0 50,0 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
Fuente: matriz de datos 
GRÁFICO N° 13 
La selección y contratación para el personal que trabaja en la 
municipalidad, ¿es de acuerdo al puesto convocado? 
 




Interpretación y análisis 
Con relación a la selección y contratación para el personal que trabajará en la 
municipalidad es de acuerdo al puesto convocado, se obtuvieron los siguientes 
resultados: 
06 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la municipalidad 
provincial de Carabaya percibieron que la selección y contratación para el 
personal que trabajará en la municipalidad es deficiente para el puesto 
convocado y representa el 15,% de la muestra estudiada. 
 
14 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la municipalidad 
provincial de Carabaya percibieron que la selección y contratación para el 
personal que trabajara en la municipalidad es regular de acuerdo al puesto 
convocado y representa el 35% de la muestra estudiada.  
 
20 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la municipalidad 
provincial de Carabaya percibieron que la selección y contratación para el 
personal que trabajará en la Municipalidad es buena de acuerdo al puesto 
convocado y representa el 50% de la muestra estudiada. 
 
Se concluye que, con mucha frecuencia los encuestados percibieron que 
la selección y contratación para el personal que trabajará en la municipalidad 





TABLA N° 14 
La selección y contratación para el personal que trabajará en la 
municipalidad ¿cumplirá las funciones asignadas para el caso? 





Válido Nunca 8 20,0 20,0 20,0 
A veces 10 25,0 25,0 45,0 
Si 22 55,0 55,0 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
Fuente: matriz de datos 
GRÁFICO N° 14 
La selección y contratación para el personal que trabajará en la 
municipalidad ¿cumplirá las funciones asignadas para el caso? 
 





Interpretación y análisis 
Con relación a la selección y contratación para el personal que trabajara en la 
Municipalidad cumplirá las funciones asignadas para el caso, se obtuvieron los 
siguientes resultados: 
08 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la municipalidad 
provincial de Carabaya percibieron que la selección y contratación para el 
personal que trabajara en la Municipalidad nunca cumplirá las funciones 
asignadas para el caso y representa el 20% de la muestra estudiada. 
 
10 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la municipalidad 
provincial de Carabaya percibieron que la selección y contratación para el 
personal que trabajara en la Municipalidad a veces cumplirá las funciones 
asignadas para el caso y representa el 25% de la muestra estudiada.  
 
22 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la municipalidad 
provincial de Carabaya percibieron que la selección y contratación para el 
personal que trabajara en la Municipalidad si cumplirá las funciones asignadas 
para el caso y representa el 55% de la muestra estudiada. 
 
Se concluye que,  con mucha frecuencia los encuestados percibieron 
que la selección y contratación para el personal que trabajará en la 





TABLA N° 15 
Los profesionales seleccionados ¿son los más idóneos para el cargo y 
puesto en la municipalidad? 





Válido Nunca 6 15,0 15,0 15,0 
A veces 14 35,0 35,0 50,0 
Sí 20 50,0 50,0 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
Fuente: matriz de datos 
GRÁFICO N° 15 
Los profesionales seleccionados ¿son los más idóneos para el cargo y 
puesto en la municipalidad? 
 




Interpretación y análisis 
Con relación a los profesionales seleccionados son los más idóneos para el 
cargo y puesto en la Municipalidad, se obtuvieron los siguientes resultados: 
06 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la municipalidad 
provincial de Carabaya percibieron que los profesionales seleccionados nunca 
son idóneos para el cargo y puesto en la Municipalidad y representa el 15% de 
la muestra estudiada. 
 
14 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la municipalidad 
provincial de Carabaya percibieron que los profesionales seleccionados  a 
veces son idóneos para el cargo y puesto en la Municipalidad y representa el 
35% de la muestra estudiada.  
 
20 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la municipalidad 
provincial de Carabaya percibieron que los profesionales seleccionados si son 
idóneos para el cargo y puesto en la Municipalidad y representa el 50% de la 
muestra estudiada. 
 
Se concluye que, frecuentemente los encuestados percibieron que los 
profesionales seleccionados si son idóneos para el cargo y puesto en la 





TABLA N° 16 
Los técnicos seleccionados para que trabajen en la municipalidad, 
¿muestran eficiencia en el desempeño de sus funciones? 





Válido Nunca 8 20,0 20,0 20,0 
A veces 10 25,0 25,0 45,0 
Sí 22 55,0 55,0 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
Fuente: matriz de datos 
GRÁFICO N° 16 
Los técnicos seleccionados para que trabajen en la municipalidad, 
¿muestran eficiencia en el desempeño de sus funciones? 
 




Interpretación y análisis 
Con relación a los técnicos seleccionados para que trabajen en la 
municipalidad muestran eficiencia en el desempeño de sus funciones, se 
obtuvieron los siguientes resultados: 
08 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la municipalidad 
provincial de Carabaya percibieron que los técnicos seleccionados para que 
trabajen en la municipalidad nunca muestran eficiencia en el desempeño de 
sus funciones y representa el 20% de la muestra estudiada. 
10 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la municipalidad 
provincial de Carabaya percibieron que los técnicos seleccionados para que 
trabajen en la municipalidad a veces muestran eficiencia en el desempeño de 
sus funciones y representa el 25% de la muestra estudiada.  
 
22 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la municipalidad 
provincial de Carabaya percibieron que los técnicos seleccionados para que 
trabajen en la municipalidad sí muestran eficiencia en el desempeño de sus 
funciones y representa el 55% de la muestra estudiada. 
 
Se concluye que, la mayoría de los encuestados percibieron que 
técnicos seleccionados para que trabajen en la municipalidad sí muestran 





TABLA N° 17 
 
El personal de confianza ¿es el más idóneo al ocupar cargos y puestos 
encargados en la municipalidad? 





Válido Nunca 07 17,5 17,5 17,5 
A veces 12 30,0 30,0 47,5 
Si 21 52,5 52,5 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
Fuente: matriz de datos 
GRÁFICO N° 17 
El personal de confianza es el más idóneo al ocupar cargos y puestos 
encargados en la municipalidad? 
 





Interpretación y análisis 
Con relación al personal de confianza es el más idóneo al ocupar cargos y 
puestos encargados en la municipalidad, se obtuvieron los siguientes 
resultados: 
06 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la municipalidad 
provincial de Carabaya percibieron que el personal de confianza nunca es el 
más idóneo al ocupar cargos y puestos encargados en la municipalidad y 
representa el 15% de la muestra estudiada. 
 
14 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la municipalidad 
provincial de Carabaya percibieron que el personal de confianza a veces es el 
más idóneo al ocupar cargos y puestos encargados en la municipalidad y 
representa el 35% de la muestra estudiada.  
 
20 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la municipalidad 
provincial de Carabaya percibieron que el personal de confianza si es el más 
idóneo al ocupar cargos y puestos encargados en la municipalidad y representa 
el 50% de la muestra estudiada. 
 
Finalmente, la mayoría de los encuestados percibieron que el personal 
de confianza sí es el más idóneo al ocupar cargos y puestos encargados en la 




TABLA N° 18 
¿Se toma en cuenta el perfil del personal para la contratación en la 
municipalidad provincial de Carabaya es? 





Válido Nunca 07 17,5 17,5 17,5 
A veces 12 30,0 30,0 47,5 
Si 21 52,5 50,0 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
Fuente: matriz de datos 
 
GRÁFICO N° 19 
¿Se toma en cuenta el perfil del personal para la contratación en la 
municipalidad provincial de Carabaya es? 
 




Interpretación y análisis 
Con relación al perfil del personal es el más idóneo al ocupar cargos y 
puestos encargados en la municipalidad, se obtuvieron los siguientes 
resultados: 
07 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la municipalidad 
provincial de Carabaya percibieron que el perfil del personal nunca es el más 
idóneo al ocupar cargos y puestos encargados en la municipalidad y representa 
el 17,5% de la muestra estudiada. 
 
12 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la municipalidad 
provincial de Carabaya percibieron que el perfil del personal a veces es el más 
idóneo al ocupar cargos y puestos encargados en la municipalidad y representa 
el 30% de la muestra estudiada.  
 
21 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la Municipalidad 
Provincial de Carabaya percibieron que el perfil del personal si es el más 
idóneo al ocupar cargos y puestos encargados en la municipalidad y representa 
el 52,5% de la muestra estudiada. 
 
Se concluye que, la mayoría de los encuestados percibieron que el perfil 
del personal si es el más idóneo al ocupar cargos y puestos encargados en la 





TABLA N° 19 
Para la contratación de personal, ¿se ha considerado el tipo de contrato 
indefinido? 





Válido Nunca 8 20,0 20,0 20,0 
A veces 10 25,0 25,0 45,0 
Si 22 55,0 55,0 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
Fuente: matriz de datos 
GRÁFICO N° 19 
Para la contratación de personal, ¿se ha considerado el tipo de contrato 
indefinido? 
 
Fuente: Tabla N° 19 
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Interpretación y análisis  
Con relación al tipo de contrato indefinido considerado en la contratación de 
personal en la municipalidad, se obtuvieron los siguientes resultados: 
08 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la municipalidad 
provincial de Carabaya percibieron que para la contratación de personal, 
nunca se ha considerado el tipo de contrato indefinido y representa el 20% de 
la muestra estudiada. 
 
10 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la municipalidad 
provincial de Carabaya percibieron que para la contratación de personal, a 
veces se ha considerado el tipo de contrato indefinido y representa el 25% de 
la muestra estudiada.  
 
22 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la municipalidad 
provincial de Carabaya percibieron que para la contratación de personal, sí se 
ha considerado el tipo de contrato indefinido y representa el 55% de la muestra 
estudiada. 
 
La mayoría de los encuestados percibieron que para la contratación de 
personal, sí se ha considerado el tipo de contrato indefinido en la municipalidad 







TABLA N° 20 
Para la contratación de personal, ¿se ha considerado el tipo de contrato 
temporal? 





Válido Nunca 6 15,0 15,0 15,0 
A veces 14 35,0 35,0 50,0 
Si 20 50,0 50,0 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
Fuente: matriz de datos 
GRÁFICO N° 20 




Fuente: Tabla N° 20
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Interpretación y análisis 
Con relación al tipo de contrato temporal considerado en la contratación de 
personal en la municipalidad, se obtuvieron los siguientes resultados: 
06 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la municipalidad 
provincial de Carabaya percibieron que para la contratación de personal, 
nunca se ha considerado el tipo de contrato temporal y representa el 15% de la 
muestra estudiada. 
 
14 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la municipalidad 
provincial de Carabaya percibieron que para la contratación de personal, a 
veces se ha considerado el tipo de contrato temporal y representa el 35% de la 
muestra estudiada.  
 
20 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la municipalidad 
provincial de Carabaya percibieron que para la contratación de personal, si se 
ha considerado el tipo de contrato temporal y representa el 50% de la muestra 
estudiada. 
 
Se concluye que, la mayoría de los encuestados percibieron que para la 
contratación de personal, sí se ha considerado el tipo de contrato temporal en 






TABLA N° 21 
Para la contratación de personal, ¿se ha considerado el tipo de contrato 
de formación y aprendizaje? 





Válido Nunca 8 20,0 20,0 20,0 
A veces 10 25,0 25,0 45,0 
Si 22 55,0 55,0 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
Fuente: matriz de datos 
GRÁFICO N° 21 
Para la contratación de personal, ¿se ha considerado el tipo de contrato 
de formación y aprendizaje? 
 
Fuente: Tabla N° 21
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Interpretación y análisis 
Con relación al tipo de contrato de formación y aprendizaje considerado en la 
contratación de personal en la municipalidad, se obtuvieron los siguientes 
resultados: 
08 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la municipalidad 
provincial de Carabaya percibieron que para la contratación de personal, 
nunca se ha considerado el tipo de contrato formación y aprendizaje; 
representa el 20% de la muestra estudiada. 
 
10 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la municipalidad 
provincial de Carabaya percibieron que para la contratación de personal, a 
veces se ha considerado el tipo de contrato formación y aprendizaje; 
representa el 25% de la muestra estudiada.  
 
22 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la municipalidad 
provincial de Carabaya percibieron que para la contratación de personal, si se 
ha considerado el tipo de contrato de formación y aprendizaje; representa el 
55% de la muestra estudiada. 
 
En consecuencia, la mayoría de los encuestados percibieron que para la 
contratación de personal, sí se ha considerado el tipo de contrato de formación 





TABLA  N° 22 
Para la contratación de personal, ¿se ha considerado el tipo de contrato 
para los practicantes? 





Válido Nunca 6 15,0 15,0 15,0 
A veces 14 35,0 35,0 50,0 
Si 20 50,0 50,0 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
Fuente: matriz de datos 
GRÁFICO N° 22 
Para la contratación de personal, ¿se ha considerado el tipo de contrato 
para los practicantes? 
 
Fuente: Tabla N° 22
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Interpretación y análisis 
Con relación al tipo de contrato para practicantes considerado en la 
contratación de personal en la municipalidad, se obtuvieron los siguientes 
resultados: 
06 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la municipalidad 
provincial de Carabaya percibieron que para la contratación de personal, 
nunca se ha considerado el tipo de contrato para practicantes y representa el 
15% de la muestra estudiada. 
 
14 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la municipalidad 
provincial de Carabaya percibieron que para la contratación de personal, a 
veces se ha considerado el tipo de contrato para practicantes y representa el 
35% de la muestra estudiada.  
 
20 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la municipalidad 
provincial de Carabaya percibieron que para la contratación de personal, sí se 
ha considerado el tipo de contrato temporal y representa el 50% de la muestra 
estudiada. 
 
Finalmente, la mayoría de los encuestados percibieron que para la 
contratación de personal, sí se ha considerado el tipo de contrato para 





TABLA N° 23 
En el proceso de selección del personal en la municipalidad ¿se han 
perfeccionado diferentes tipos de contrato? 





Válido Nunca 8 20,0 20,0 20,0 
A veces 10 25,0 25,0 45,0 
Si 22 55,0 55,0 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
Fuente: matriz de datos 
GRÁFICO N° 23 
En el proceso de selección del personal en la municipalidad ¿se han 
perfeccionado diferentes tipos de contrato? 
 
Fuente: Tabla N° 23
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Interpretación y análisis 
Con relación al proceso de selección del personal en la Municipalidad se han 
perfeccionado diferentes tipos de contrato, se obtuvieron los siguientes 
resultados: 
08 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la municipalidad 
provincial de Carabaya percibieron que proceso de selección del personal en la 
Municipalidad nunca se han perfeccionado diferentes tipos de contrato y 
representa el 20% de la muestra estudiada. 
 
10 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la municipalidad 
provincial de Carabaya percibieron que el proceso de selección del personal en 
la Municipalidad nunca se han perfeccionado diferentes tipos de contrato; 
representa el 25% de la muestra estudiada.  
 
22 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la municipalidad 
provincial de Carabaya percibieron que para el proceso de selección del 
personal en la Municipalidad se han perfeccionado diferentes tipos de contrato; 
representa el 55% de la muestra estudiada. 
 
En conclusión, la mayoría de los encuestados percibieron que proceso 
de selección del personal sí se han perfeccionado diferentes tipos de contrato 






TABLA  N° 24 
Se toman en cuenta los diferentes tipos de contrato para la contratación 
del personal en la municipalidad provincial de Carabaya. 





Válido Nunca 07 17,5 17,5 17,5 
A veces 12 30,0 30,0 47,5 
Si 21 52,5 50,0 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
Fuente: matriz de datos 
GRÁFICO  N° 24 
Se toman en cuenta los diferentes tipos de contrato para la contratación 
del personal en la municipalidad provincial de Carabaya. 
 
 
Fuente: Tabla N° 24
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Interpretación y análisis 
Con relación a si se toman en cuenta los diferentes tipos de contrato para la 
contratación del personal en la municipalidad provincial de Carabaya, se 
obtuvieron los siguientes resultados: 
07 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la municipalidad 
provincial de Carabaya percibieron que nunca toman en cuenta los diferentes 
tipos de contrato para la contratación del personal en la municipalidad 
provincial de Carabaya y representa el 17,5% de la muestra estudiada. 
 
12 trabajadores, subgerentes, gerentes, administradores de la municipalidad 
provincial de Carabaya percibieron que a veces se toman en cuenta los 
diferentes tipos de contrato para la contratación del personal en la 
municipalidad provincial de Carabaya y representa el 30% de la muestra 
estudiada.   
 
21 trabajadores, sub gerentes, gerentes, administradores de la Municipalidad 
Provincial de Carabaya percibieron que sí  se toman en cuenta los diferentes 
tipos de contrato para la contratación del personal en la municipalidad 
provincial de Carabaya y representa el 52,5% de la muestra estudiada. 
 
Finalmente, se concibe que frecuentemente los encuestados percibieron 
que sí se toman en cuenta los diferentes tipos de contrato para la contratación 
del personal en la municipalidad provincial de Carabaya. 
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4.4.  PRUEBAS DE HIPÓTESIS 
a) Planteamiento de las Hipótesis: 
Ho: La medida en que influye la gestión de los recursos humanos No 
es significativa en la contratación del personal para la 
municipalidad provincial de Carabaya Macusani en el periodo 
2017. 
 
Ha: La medida en que influye la gestión de los recursos humanos Sí 
es significativa en la contratación del personal para la 
municipalidad provincial de Carabaya Macusani en el periodo 
2017. 
b) Nivel de significación: 
 = 0,05  (5%) 
c) Prueba estadística: 
Por la naturaleza del estudio se aplicó  el estadístico chi cuadrada. 
d) Cálculo del estadístico de prueba. 
Prueba  de hipótesis: 
PRUEBA DE HIPÓTESIS: PRIMERA VARIABLE     
VALORACION Frecuencias   
fo fe (fo - fe)
2/ f0 
Deficiente  06 13 08,17 
Regular  27 13 07,26 
Bueno 17 14 00,53 
TOTAL 40 159 15,96 
 FUENTE: tabla 4 y 12 
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Prueba  de hipótesis: 
 
PRUEBA DE HIPÓTESIS: SEGUNDA  VARIABLE     
VALORACIÓN Frecuencias   
fo fe (fo - fe)
2/ f0 
Nunca  07 13 05,14 
A veces  12 13 00,08 
Sí 21 14 02,33 
TOTAL 40 40 07,55 
 FUENTE: MATRIZ DE DATOS 
 
D.- SITUACIÓN DE LA REGIÓN DE RECHAZO Y ACEPTACIÓN 
Al considerarse el tipo de error para probar la hipótesis, debe de guardar 
relación donde la chi cuadrada calculada debe ser mayor al cálculo de la 
chi tabla. 
Luego aceptamos la alterna y rechazamos la nula. 
Primera variable:  XC = 15,96  y  Xt = 5,99       para 2 grados de libertad 
Segunda variable: XC = 7, 55   y Xt = 5, 99  para 2 grados de libertad 
 
E. DECISIÓN:  
Si se obtuvo que  │Xc│ = 15,96     │Xt │= 5,99; se rechaza la hipótesis 
nula  y se acepta la hipótesis alterna. 
También el valor │Xc│ = 7,55    │Xt │= 5,99; se rechaza la hipótesis 




Se  concluye  que  la  medida  en  que  influye  la  gestión  de  los  
recursos humanos SI es significativa en la contratación del personal para 
la municipalidad provincial de Carabaya Macusani en el periodo 2017 
.4.5.  APORTE TEÓRICO  Y PRÁCTICO 
Respecto de la gestión de los recursos humanos la dimensión referida a 
la planeación estratégica sigue siendo una de las herramientas más 
importantes en una organización para el caso dentro de la municipalidad 
provincial de Carabaya; porque le permite orientar el que hacer de la 
gestión municipal hacia el cumplimientos de metas y objetivos, creando 
estrategias para el mejor funcionamiento apoyando a los colaboradores 
en cómo desarrollar su trabajo de la mejor manera y brindándoles guías 
para una mejor estrategia de contratación del personal que laborara en 
la municipalidad, por tal razón es necesario observar los aspectos 
relevantes dentro de la investigación efectuada. 
El proceso administrativo aplicado al incremento y preservación 
del esfuerzo, las prácticas, la salud, los conocimientos, las habilidades, 
etc., de los miembros de la estructura, en beneficio de un sujeto, de la 
propia organización y del país en general. De igual manera, expresamos 
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que, realizar el proceso de auxiliar a los empleados a alcanzar un nivel 
de desempeño y una calidad de conducta personal y social que cubra 
sus necesidades y expectativas personales. 
La Gestión del Talento Humano moderna va más allá de la 
administración de las personas, sino que está orientada a la gestión 
administración con las personas. Este es el reto: lograr que las personas 
se sientan y actúen como tocias de la organización, participen 
activamente eh un proceso de desarrollo continuo a nivel personal y 
organizacional y sean los protagonistas del cambio y las mejoras. 
Para estar a la altura del nuevo rol que asume RRHH, los 
profesionales de RRHH o aquellos que desarrollan tal función. Ahora 
estas áreas, retrasadas en el tiempo y convertidas algunas en oficinas o 
gerencias de RRHH, vienen equivocadamente concentrando sus 
actividades en lo rutinario, el papeleo y en la vigilancia obsesiva del 
cumplimiento de sus procesos, normas y procedimientos; asumiendo un 
talante sancionador y draconiano en estos aspectos, relegando a 
segundo plano otras responsabilidades de mayor trascendencia, como 
resulta ser: la creatividad e innovación para mejorar el servicio, la puesta 
en marcha de las buenas políticas y prácticas en la gestión de los 
recursos humanos, la sostenida coherencia estratégica con los fines 
institucionales, etc. 
No se logra aún entender que la eficacia de los servicios públicos 
y la correcta administración de los recursos disponibles se valoran por su 
contribución a la satisfacción de las necesidades colectivas, no por el 
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esfuerzo, dedicación y énfasis en el trámite administrativo. Una eficiente 
gestión del potencial humano equivale a resultados concretos y 
comprobables con cuyo valor agregado se responde efectivamente a las 
exigencias de los destinatarios o actores finales 
Estas oficinas que asumen la responsabilidad de la gestión de los 
recursos humanos tienen el reto - si quieren conservar su rango 
profesional -de recuperar el liderazgo y la jerarquía estratégica que por 
la naturaleza y amplitud de sus funciones les corresponde, pero les será 
imposible lograr este cometido si los funcionarios obligados a garantizar 
el cambio actúan por intuición y reacción e insisten en continuar 
desconectados de lo substancial en la gestión moderna de los RRHH 
privilegiando pertinazmente el trámite el papeleo y el control inflexible de 
los aspectos normativos y reglamentarios dejando en los marginal o 
como accesorio lo prioritario y sustantivo. 
Frente a este panorama, corresponde entonces contar con 
referentes idóneos que nos garanticen en alto grado de buen manejo de 
la gestión de los recursos humanos. Asegurándonos con su adecuada 
implementación las mejores prácticas y políticas de personal así como la 
necesaria combinación de la capacidad gerencial con el compromiso 
social, permitiéndonos resolver de modo debido las legítimas demandas 
ciudadanas. 
La administración pública como instrumento del Estado para 
buscar la mayor eficiencia de los servicios públicos y el bien común. 
Requiere, además de su adecuada regulación orgánica y funcional, de 
99 
 
los recursos humanos necesarios para lograr dichos fines. En una 
sociedad en constante cambio, producto de presiones interna y externas 
en un contexto globalizado, exige al personal del empleo público 
adaptarse a las nuevas necesidades de la población, las cuales resultan 
cada vez más complejas, diversas y especializadas. Cualquier reforma 
que busque modernizar el Estado no puede dejar de tener en cuenta que 
ésta no tendrá éxito si no hacemos paralelamente una reforma del 
servicio civil de carrera pública o lo que en nuestro país se denomina del 
noventa totalmente desarticulada, encontrándose en vías de 
desaparición. Frente a ello, los modelos de función pública – ya sea el 
modelo abierto, cerrado o sus variantes – pasa por definir el sistema de 
acceso y posterior contratación del servidor público, razón por la cual 
ante la particular situación de desorden del servidor público peruano 
requiere de un tratamiento especial, a la luz de las líneas matrices 
consagrantes en la Ley del Empleo Público. 
 CONCLUSIONES 
 
Primera.- La  medida  en  que  influye  la  gestión  de  los recursos humanos 
es significativa en la contratación del personal para la 
municipalidad provincial de Carabaya, Macusani, en el periodo 
2017. Se ha probado  la  hipótesis  siendo  para  la  variable  
gestión  de  los  recursos humanos: XC = 15,96  y  Xt = 5,99  para 
2 grados de libertad; así mismo para la variable contratación del 
personal  XC = 7,14  y Xt = 5, 99  para 2 grados de libertad; 
consiguientemente aceptamos la hipótesis alterna y rechazamos 
la hipótesis nula. 
 
Segunda.-  Se afirma que,  las características que presenta la planeación 
estratégica de la gestión de recursos humanos influyen 
directamente en la contratación del personal para la municipalidad 
provincial de Carabaya. Interactúan los aspectos referidos a la 
planificación, análisis, diseño del trabajo y el análisis del ambiente 
tal como se observa en la tabla estadística N° 4. 
 
Tercera.-  El nivel de influencia del proceso de gestión de los recursos 
humanos es significativo en la contratación del personal para la 
municipalidad provincial de Carabaya. Situación que queda 
denotada por la forma, procedimiento, convocatoria, reclutamiento 
del personal, hoja de vida etc. 
Cuarta.-  La gestión de los recursos humanos influye en una medida 
significativa en el proceso de contratación en cuanto respecta al 
 
 
perfil del personal para la municipalidad provincial de Carabaya. A 
partir de las características que presenta para el puesto, 
funciones, personal profesional, técnico y de confianza. 
 
Quinta.-  Finalmente, la gestión de los recursos humanos influye 
significativamente en el proceso de contratación de personal en 
cuanto se refiere a los tipos de contratación para la municipalidad 
provincial de Carabaya. Desde los tipos de contrato indefinido, 




Primera.- Al jefe de recursos humanos realizar,   para  las  futuras 
contrataciones de personal de una manera idónea utilizando los 
instrumentos necesarios en el buen reclutamiento y selección de 
personal de la municipalidad provincial de Carabaya. 
 
Segunda.- Al  sub gerente de recursos humanos de la municipalidad 
provincial de Carabaya, para futuras contrataciones evaluar el   
nivel de competencia del candidato para el puesto requerido  y así 
saber si el candidato cumple con las competencias esperadas de 
esa manera se tendrá un buen talento con un desempeño muy 
bueno dentro de la organización. 
 
Tercera.- Implementar los lineamientos propuestos en el presente trabajo 
con la finalidad de mejorar el proceso de selección que influye en 
la contratación del personal para una gestión de calidad 
municipalidad provincial de Carabaya. 
 
Cuarta.- A las  autoridades de la municipalidad provincial de Carabaya, 
capacitarse en temas orientados al reclutamiento, selección de 







ANDER-EGG, Ezequiel. (1998): “Técnicas de investigación social”.  Editorial 
Humanitas. Buenos Aires- Argentina. 
ARANZAMENDI  N.  Lino.  (2009):  “Guía  metodológica  de  investigación 
jurídica del proyecto a la tesis”. Edit. Adrus Arequipa Perú. 
BUNGE,  Mario.  (1997):  “La  investigación  científica:  su  estrategia  y  su 
filosofía” 4ta Ed, 956 pp. Barcelona. Edit. Ariel España. 
CARRASCO DÍAZ, Sergio (2005): “Metodología de la Investigación 
científica”. Edit. San Marcos 1ra Edic. Lima Perú. 
CARRILLO, F.: (1998): “Como Hacer la Tesis y el Trabajo de Investigación 
universitario”. Lima Perú; Editorial Horizonte, 9na. Edición. 
CHARAJA CUTIPA, Francisco; (2000): "Manual de investigación 
educacional", primera edición, editorial nuevo mundo, Puno – Perú. 
CHARAJA  CUTIPA,  Francisco;  (2011):  “El  MAPIC  en  la  investigación 
científica” tercera edición, editorial nuevo mundo, Puno – Perú. 
Berrocal, F. (2016): “Análisis comparativo de tres métodos de 
valoración de puestos  de  trabajo.  Tesis  Doctoral.  Universidad  
Complutense  de Madrid Recuperado de http://eprints.ucm.es/ 
38833/1/T37653.pdf” 
CHIAVENATO, I. (2008): “Gestión del Talento Humano”. Tercera edición.  Mac 
Graw Hill Educación. 
 
 
EDITORIAL VÉRTICE. (2007): “Selección de personal. Guía práctica de 
economía de la empresa II: áreas de gestión y producción: teoría y 
ejercicios”. Barcelona: Edicions Universitat Barcelona. 
FERNÁNDEZ  A.  (2005):  “Análisis  y  descripción  de  puestos  de  trabajo”. 
Recuperado de https://www.gestiopolis.com/analisis-y-
descripcion-de- puestos-de-trabajo/ 
FERNÁNDEZ, G. (2011): “Gestión de recursos humanos por competencias 
laborales en la Secretaria de inteligencia, para mejorar el Desempeño 
Técnico y Administrativo, para la producción de inteligencia y 
coordinación del sistema    nacional    de    seguridad del estado 
Guatemalteco”. Tesis Maestría. Guatemala.  
Recuperadodehttp://biblioteca.usac.edu.gt/seminario/90/90_0038.pdf 
HERNÁNDEZ,  A. (2015). “Administración de sueldos y salarios”. Recuperado 
de  https://www.gestiopolis.com/administracion-de-sueldos-y-salarios/ 
INFOJOBS  Recursos  Humanos  (2014).  “4  tipos  de  contratos  laborales”. 
Recuperado de https://recursos-humanos.infojobs.net/tipos-
contratos- laborales 
INSA, M. Y. (2007): “Guía práctica de economía de la empresa II: áreas de 
gestión  y  producción:  teoría  y  ejercicios.  Barcelona:  Ediciones 
Universitat Barcelona”. 
LÓPEZ, R. (2010): “La selección de personal basada en competencias y su 
relación con la eficacia organizacional”.  Universidad Católica Boliviana 
San Pablo Cochabamba, Bolivia. núm. 26, julio-diciembre, 2010, pp. 
129-152. http://www.redalyc.org/pdf/4259/4 25941230007.pdf 
 
 
MEJÍA  L,  Balkin,  D.,  Cardy,  R.  (2008):  “Gestión  de  recursos  humanos”. 
Edición 5ta. Editorial Prentice Hall Pearson. Madrid 
MOHSEN,  H.  (2001):  “Marco  para  la  gestión  de  los  recursos  humanos. 
Comisión de Administración Pública Internacional”. Agosto de 2001. 
Recuperado de  ttps://icsc.un.org/resources/hrpd/hrm/ICSC_hrm_ 
spa.pdf 
MONTES, J., y González, P. (2010): “Selección de personal: La búsqueda del 
candidato adecuado”. Ideas propias Editorial. 
Plan de Gobierno Municipal.  Carabaya Macusani 2006. 
PRIETO,  P.  (2013):  “Gestión  del  talento  humano  como  estrategia  para 
retención del personal”. Facultad De Ciencias Económicas Y 




RICO, S. (2014): “Reclutamiento y selección del personal en los recursos 
humanos”. Recuperado de https://www.gestiopolis.com/ reclutamiento- 
y- seleccion-de-personal-en-los-recursos-humanos/ 
RIVERA, A. (2013): “Proceso de Reclutamiento, Selección e Inducción para el 
Personal de la Municipalidad de Amatitlán”. Tesis Grado. Universidad  




TORRES,  S.  (2005).:  “Diagnóstico  de  la  Gestión  Municipal.  Ministerio  de 





























Anexo 1    MATRIZ DE CONSISTENCIA 
 
PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES METODOLOGÍA 
PROBLEMA GENERAL 
¿En qué medida influye la gestión de 
los recursos humanos en la 
contratación del personal para la 
municipalidad provincial de Carabaya 
Macusani en el periodo 2017? 
 
PROBLEMAS ESPECIFICOS 
¿Cómo influye la planeación 
estratégica de la gestión de recursos 
humanos en la contratación del 
personal para la municipalidad 
provincial de Carabaya? 
¿Cuál es el nivel de influencia del 
proceso de gestión de los recursos 
humanos en la contratación del 
personal para la municipalidad 
provincial de Carabaya? 
¿En qué medida la gestión de los 
recursos humanos influye en el 
proceso de contratación en cuanto 
respecta al perfil del personal para la 
municipalidad provincial de Carabaya? 
¿Cómo influye la gestión de los 
recursos humanos en el proceso de 
contratación de personal en cuanto se 
refiere a los tipos de contratación para 
la municipalidad provincial de 
Carabaya? 
OBJETIVO GENERAL HIPÓTESIS GENERAL INDEPENDIENTE TIPO Básica 





Constituida por los  
directivos  que laboran en 












- Lista de cotejos 
ESTADÍSTICO DE 
PRUEBA: 
 chi cuadrada. 
Determinar la medida en que influye la 
gestión de los recursos humanos en la 
contratación del personal para la 
municipalidad provincial de Carabaya 
Macusani en el periodo 2017. 
La medida en que influye la gestión de los 
recursos humanos es significativa en la 
contratación del personal para la 
municipalidad provincial de Carabaya 
Macusani en el periodo 2017. 
Gestión  de los 
recursos humanos  
OBJETIVOS ESPECÍFICOS HIPÓTESIS ESPECÍFICAS DEPENDIENTE 
Describir la influencia de la planeación 
estratégica de la gestión de recursos 
humanos en la contratación del personal 
para la municipalidad provincial de 
Carabaya. 
Identificar el nivel de influencia del 
proceso de gestión de los recursos 
humanos en la contratación del personal 
para la municipalidad provincial de 
Carabaya. 
Analizar la medida en que la gestión de 
los recursos humanos influye en el 
proceso de contratación en cuanto 
respecta al perfil del personal para la 
municipalidad provincial de Carabaya. 
Describir la influencia de la gestión de los 
recursos humanos en el proceso de 
contratación de personal en cuanto se 
refiere a los tipos de contratación para la 
municipalidad provincial de Carabaya. 
 
Las características que presenta la 
planeación estratégica de la gestión de 
recursos humanos influyen directamente 
en la contratación del personal para la 
municipalidad provincial de Carabaya. 
El nivel de influencia del proceso de 
gestión de los recursos humanos es 
significativo en la contratación del personal 
para la municipalidad provincial de 
Carabaya. 
La gestión de los recursos humanos influye 
en una medida significativa en el proceso 
de contratación en cuanto respecta al perfil 
del personal para la municipalidad 
provincial de Carabaya. 
La gestión de los recursos humanos influye 
significativamente en el proceso de 
contratación de personal en cuanto se 
refiere a los tipos de contratación para la 













CUESTIONARIO    
INSTRUCCIONES: La presente tiene por finalidad recoger información de importancia relacionados sobre 
el tema de investigación GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS Y CONTRATACIÓN DE PERSONAL. Al 
respecto se le pide que tenga a bien elegir la alternativa que considere correcta, marcando con un aspa 
(x) con las opción que considere apropiada, se le recuerda que está técnica es anónima, se agradece su 
participación. 
1. El proceso de planificación  estratégica en la municipalidad provincial de Carabaya  es: 
A) Bueno  (   ) 
B) Regular  (   ) 
C) Deficiente   (   ) 
2. El análisis y diseño del trabajo de la gestión de recursos humanos en la municipalidad es.  
A) Bueno  (   ) 
B) Regular  (   ) 
C) Deficiente   (   ) 
3. La planeación estratégica en la municipalidad es percibida como:  
A) Bueno  (   ) 
B) Regular  (   ) 
C) Deficiente   (   ) 
4. El proceso de convocatoria para el personal que trabajara en la municipalidad es:  
A) Bueno  (   ) 
B) Regular  (   ) 
C) Deficiente   (   ) 
5. El reclutamiento del personal ha sido de acuerdo al perfil que se requiere en los puestos y 
funciones, considero que ha sido: 
A) Bueno  (   ) 
B) Regular  (   ) 
C) Deficiente   (   ) 
6. La selección del personal ha sido de acuerdo al perfil que se requiere en los puestos y funciones, 
considero que ha sido: 
A) Bueno  (   ) 
B) Regular  (   ) 
C) Deficiente   (   ) 
7. La evaluación del desempeño ha sido de acuerdo al perfil que se requiere en los puestos y 
funciones, considero que ha sido: 
A) Bueno  (   ) 
B) Regular  (   ) 
C) Deficiente   (   ) 
8. La revisión del currículo vitae u hoja de vida ha sido de acuerdo a requisitos para los puestos y 
funciones: Bueno  (   ) 
A) Regular  (   ) 
B) Deficiente   (   ) 
9. La administración de los sueldos y salarios para la gestión de los recursos humanos ha sido 
considerada como:  
A) Bueno  (   ) 
B) Regular  (   ) 
C) Deficiente   (   ) 
10. El  procesos de gestión de recursos humanos es percibida en la municipalidad como:  
A) Bueno  (   ) 
B) Regular  (   ) 





GUÍA DE ENTREVISTA 
 
INSTRUCCIONES: La presente tiene por finalidad recoger información de importancia relacionados sobre 
el tema de investigación CONTRATACIÓN DEL PERSONAL  en la municipalidad. Al respecto se le pide 
que tenga a bien elegir la alternativa que considere correcta, marcando con un aspa (x) con las opción 
que considere apropiada, se le recuerda que está técnica es anónima, se agradece su participación. 
 
1.- La selección y contratación para el personal que trabajara en la municipalidad ¿es de acuerdo al puesto 
convocado?  
A) Sí    (   ) 
B) A veces   (   ) 
C) Nunca    (   ) 
 
2.- ¿La selección y contratación para el personal que trabajara en la municipalidad ¿cumplirá las funciones 
asignadas para el caso? 
A) Sí    (   ) 
B) A veces   (   ) 
C) Nunca    (   ) 
 
3.- Los profesionales seleccionados ¿son los más idóneos para el cargo y puesto en la municipalidad? 
A) Sí    (   ) 
B) A veces   (   ) 
C) Nunca    (   ) 
 
4.- Los técnicos seleccionados para que trabajen en la municipalidad ¿muestran eficiencia en el desempeño de sus 
funciones? 
A) Sí    (   ) 
B) A veces   (   ) 
C) Nunca    (   ) 
 
5.- El personal de confianza ¿es el más idóneo al ocupar cargos y puestos encargados en la municipalidad?  
A) Sí    (   ) 
B) A veces   (   ) 
C) Nunca    (   ) 
 
6.- Para la contratación de personal, ¿se ha considerado el tipo de contrato indefinido? 
A) Sí   (   ) 
B) A veces   (   ) 
C) Nunca    (   ) 
7.- Para la contratación de personal, ¿se ha considerado el tipo de contrato temporal? 
A) Sí    (   ) 
B) A veces   (   ) 
C) Nunca    (   ) 
8.- Para la contratación de personal, ¿se ha considerado el tipo de contrato de formación y aprendizaje? 
A) Sí    (   ) 
B) A veces   (   ) 
C) Nunca    (   ) 
9.- Para la contratación de personal, ¿se ha considerado el tipo de contrato para los practicantes? 
A) Sí    (   ) 
B) A veces   (   ) 
C) Nunca    (   ) 
10.- En el proceso de selección del personal en la municipalidad ¿se han perfeccionado diferentes tipos de 
contrato?  
A) Sí   (   ) 
B) A veces   (   ) 
C) Nunca    (   ) 
 
